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1. TÍTULO 
 
Liderazgo emocional como estrategia para la transformación del pensamiento 
empresarial de la generación Millennials. 
 
2. LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
 
La presente se enmarca en la línea de investigación Gestión de las 
Organizaciones y Desarrollo Humano puesto que es una investigación en pro del 
aprendizaje a nivel organizacional, un aprendizaje que permitirá mejorar la 
gestión sobre el capital humano y de esa forma, permitirá el desarrollo pleno de 
las personas que se encuentran al interior de una organización; esto a raíz del 
adecuado manejo de las emociones y conductas que se presentan en el diario 
vivir del mundo empresarial. Este trabajo de grado busca proponer una estrategia 
que permita realizar una mejor gestión de las emociones de las personas en las 
organizaciones, siendo este el eje fundamental para la transformación del 
pensamiento empresarial actual.  
 
 
 
 
 
3. DESCRIPCIÓN 
 
Uno de los principales factores que impiden el desarrollo de una organización 
inteligente, es decir, organizaciones en pro del aprendizaje, es la falta de un 
correcto liderazgo, puesto que un gerente o administrador de determinado 
negocio, no tiene plena conciencia sobre cómo llevar a cabo los diferentes 
propósitos de la empresa, teniendo en cuenta los perfiles de los empleados que 
pertenecen a su organización; ya que estos dentro de su respectivo grupo de 
trabajo desempeñan roles diferentes. 
Lo anterior no hace referencia a que haya empleados que no sean 
productivos, el problema radica en que dichos gerentes no conocen a sus 
empleados, siendo esta una de las razones por las cuales no se maximiza el 
potencial que cada uno de ellos posee. Este gerente se centra en un 
pensamiento lógico relacionado con sus funciones y responsabilidades como 
directivo, dejando de lado la perspectiva emocional, es por este motivo que 
Daniel Goleman hace referencia a la inteligencia emocional dentro de las 
organizaciones, este la define como: “la capacidad de reconocer nuestros 
propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las 
emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones” (Goleman, 1998).  
Actualmente se habla del concepto de liderazgo transformacional, este es 
un liderazgo que se basa en la inteligencia emocional y las actitudes que un líder 
debe fortalecer tal como lo señala Zúñiga (2015), se puede decir de cierta forma 
que “el liderazgo transformador se aprende” y, es en este punto, donde se hace 
referencia a las organizaciones inteligentes. Una organización enfoca sus 
esfuerzos en estar en constante aprendizaje y dicho aprendizaje inicia con una 
buena gestión, es decir, la responsabilidad principalmente recae sobre el gerente 
y posteriormente sobre sus colaboradores. 
Las organizaciones inteligentes no necesitan jefes, necesitan personas con 
habilidades, aptitudes y capacidades de líderes, es por esta razón que se aborda 
el tema de la inteligencia emocional, puesto que, como lo menciona Gustavo 
Vittek (2007) “la inteligencia emocional complementa las habilidades técnicas 
que llevaron a una persona a un puesto de liderazgo”  
 
 
3.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
 
Tabla 1. Planteamiento del problema  
 
Síntomas 
 
Causas 
 
Pronóstico 
 
 
Control del 
Pronóstico 
Falta de 
conocimiento 
sobre el 
liderazgo 
emocional. 
Las empresas 
aún se basan 
en teorías 
clásicas, donde 
lo racional 
prima sobre lo 
emocional. 
El 
desconocimiento 
del liderazgo 
emocional 
genera 
problemas para 
llegar a ser 
Diseñar un proceso 
metodológico en el 
cual se dé a conocer 
la importancia del 
liderazgo emocional 
como herramienta 
diferenciadora y 
 Fuente: Elaboración propia 
 
organizaciones 
inteligentes 
competitiva en el 
mercado. 
No se 
maneja la 
inteligencia 
emocional 
dentro del 
proceso de 
liderazgo. 
Organizaciones 
que no están en 
pro del 
aprendizaje  
El liderazgo 
debe utilizarse 
como una 
herramienta 
para conocer y 
fomentar el 
cambio del 
capital humano 
Demostrar mediante 
estudios de caso las 
teorías clásicas y 
conceptualizaciones 
del liderazgo 
emocional con 
respecto a su  
influencia en las 
organizaciones a 
través del tiempo. 
Falta de 
líderes en las 
empresas. 
No existen 
estrategias 
dinámicas para 
fomentar el 
liderazgo 
dentro de las 
organizaciones. 
La falta de 
líderes dentro 
de las 
organizaciones 
conlleva a que 
no se genere 
sinergia entre 
las partes que 
componen la 
organización. 
Proponer métodos 
dinámicos cuyo fin 
sea incentivar el 
liderazgo como una 
ventaja potencial 
dentro de la 
organización. 
 3.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
Por lo anterior surge la pregunta problema que reza de la siguiente forma: 
¿Cómo el concepto de liderazgo emocional en la generación millenial, 
contribuye a la transformación del pensamiento empresarial Millennials? 
 
 
3.3 SISTEMATIZACIÓN DE LA PREGUNTA PROBLEMA 
 
 
a. ¿Qué es liderazgo emocional? 
b. ¿Cómo el liderazgo emocional transforma el pensamiento organizacional? 
c. ¿Por qué implementar el liderazgo emocional dentro de las 
organizaciones inteligentes? 
 
 
4. OBJETIVOS 
 
 
 
4.2 OBJETIVO GENERAL 
 
Determinar cómo el concepto de liderazgo emocional transforma el pensamiento 
empresarial de la generación Millennials. 
  
4.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
  
a. Definir el concepto de liderazgo emocional y su influencia en el 
pensamiento empresarial actual. 
b. Determinar los efectos que tiene el liderazgo emocional en la generación 
Millennials a través de resultados y estudios de caso para la construcción 
de organizaciones inteligentes. 
c. Proponer estrategias fundamentadas teórica y cuantitativamente, a través 
del análisis de fuentes primarias y secundarias. 
 
 
 
 
 
 
5. JUSTIFICACIÓN 
 
 
Esta investigación está enfocada en el liderazgo emocional, puesto que este es 
un concepto que dentro de las organizaciones no es aplicado debidamente o en 
su defecto, no se encuentra inmerso en la práctica empresarial; pero con esto no 
se quiere decir que no se maneja la parte emocional, puesto que las emociones 
son inherentes al ser humano y, por ende, existen desde el principio de los 
tiempos.  
Las emociones siempre han estado presentes en los diferentes escenarios o 
situaciones en las que el ser humano se ha visto envuelto; a partir de lo anterior 
(en donde se habló groso modo de las emociones en un contexto general), se 
analiza al ser humano en un campo de su vida como lo es el aspecto profesional 
que es alternado con el aspecto personal; para esto se tiene que hablar del 
entorno de estudio del cual se hablará en esta investigación; como lo es la 
organización. La organización ha sido objeto de diferentes estudios sociales, 
políticos, económicos, entre otros; pero hay un factor dentro de las 
organizaciones que es de suma importancia y que ha sido visto como un activo 
intangible de la organización, y que de cierta forma es quien hace que la 
estructura física de una organización funcione armoniosamente, interactuando 
con los factores tanto internos como externos que tiene una organización; este 
elemento importante es el directivo o el gerente de una organización. 
      Es por esta razón qué se habla del concepto de liderazgo, que es definido 
como “un proceso de influencias que ocurre con naturalidad dentro de los 
sistemas sociales y se disemina entre sus miembros” (Yukl, 2008), puesto que 
los directivos no solo ejercen un rol de poder y autoridad, sino de influencia de 
forma positiva, es decir, el liderazgo no es impuesto.  Desde una perspectiva de 
cambio, es importante el manejo del liderazgo emocional tal como lo menciona 
Gari Yukl (2008) en su libro “Liderazgo en las organizaciones” puesto que este 
aumenta la motivación del rendimiento de los seguidores.  
     Ahora bien, teniendo en cuenta el concepto de liderazgo, también se debe 
definir el concepto de inteligencia emocional, definido por Adele Lynn (2006) en 
su obra “La otra inteligencia” como “la capacidad de controlarnos a nosotros 
mismos y de gestionar relaciones con los demás de modo que podamos cumplir 
nuestras intenciones”, en esta misma obra se presenta un estudio en el cual 
Barsade (1998, citado por Lynn,2006) afirma que “los informes sobre el estado 
de ánimo de una persona tanto de los observadores externos como el que esa 
misma persona hacía sobre sí mismo estaban afectados por los estados de 
ánimos de otros”, lo anterior, puede tomarse como una forma de liderazgo 
emocional, puesto que hay influencia a partir de las emociones propias y ajenas.  
     Este trabajo de investigación presenta el liderazgo emocional como una 
estrategia para el cambio del pensamiento empresarial contemporáneo, puesto 
que el manejo de la inteligencia emocional combinado con el liderazgo, es decir, 
liderazgo emocional, permite que exista un aumento en la cooperación, una 
disminución de la sensación de conflicto y de cierta forma, un aumento en el 
rendimiento (Lynn, 2006). 
 
 
 
 
6. MARCO DE REFERENCIA 
 
 
6.1 MARCO TEORICO  
 
 
La presente investigación tiene como ejes fundamentales la inteligencia 
emocional y el liderazgo, es por esta razón que se tiene como teorías 
clásicas de la inteligencia emocional a Wayne Payne (1985), Mayer y 
Salovey (1990) y Daniel Goleman (1995), siendo este el más importante 
ya que presento la IE como una teoría, puesto que esta va más allá de un 
simple concepto, Goleman relaciono la inteligencia emocional en el 
contexto organizacional, mediante el estudio del directivo frente a 
situaciones en donde este, se ve vulnerable en cuanto al manejo de sus 
propias emociones y de quienes están a su cargo. Dicho esto, el concepto 
de inteligencia emocional en el cual se basa esta investigación, es la 
propuesta por Daniel Goleman la cual reza como “la capacidad de 
reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de 
manejar bien las emociones, en nosotros mismos y en nuestras 
relaciones” (Goleman, Inteligencia Emocional, 1995). 
Ahora bien, el siguiente eje fundamental de la presente, es el de 
liderazgo organizacional, cuyos antecedentes se remontan desde el 
principio de los tiempos, puesto que está es un “práctica” inherente al ser 
humano, sin embargo, este término ha sido definido concretamente a 
principios del siglo XXI. El teórico o autor principal de dicho término es 
Chiavenato (1995), quien propone la teoría de que el liderazgo es “la 
influencia interpersonal, ejercida en una situación, dirigida a través del 
proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos 
objetivos específicos” (pág. 24). 
A partir de lo anterior, se procede a hablar de la inteligencia 
emocional dentro del liderazgo en las organizaciones, puesto que, a lo 
largo de la carrera, hemos ido encontrando que la inteligencia emocional 
es uno de los “cuellos de botella” en el proceso de liderazgo en el plano 
organizacional. La importancia de relacionar estos conceptos en la 
presente investigación, en la sociedad empresarial actual, radica en que, 
tal como lo menciona Adele Lynn (2006) el comportamiento de otras 
personas puede tener influencia en los sentimientos propios, siendo la 
inteligencia emocional el factor inmerso en este proceso. 
Lynn (2006) propone la teoría de que la inteligencia emocional es “la 
capacidad de controlarnos a nosotros mismos y de gestionar relaciones 
con los demás de modo que podamos cumplir con nuestras intenciones”. 
Esta influencia que se ejerce desde una perspectiva emocional es 
conocida como “Liderazgo emocional” y este eje, será el principal de la 
presente investigación, ya que se busca demostrar que el liderazgo es un 
proceso de aprendizaje, denominado liderazgo transformador por Zuñiga 
en el año 2015. Gustavo Vittek (2007) plantea que “la inteligencia 
emocional complementa las habilidades técnicas que llevaron a una 
persona a un puesto de liderazgo”, esto permite que sea un factor de éxito 
de las empresas y un valor agregado dentro del perfil profesional. 
 
 
 
 
6.2 MARCO CONCEPTUAL 
 
Los 3 pilares conceptuales en los cuales se basa la investigación son: 
Inteligencia emocional definida por Daniel Goleman (1995) como “la 
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de 
motivarnos y de manejar bien las emociones, en nosotros mismos y en 
nuestras relaciones”, por otro lado se tiene el liderazgo, definido por 
Chiavenato como “la influencia interpersonal, ejercida en una situación, 
dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución 
de uno o diversos objetivos específicos” y por último se presenta el 
liderazgo emocional.  
El liderazgo emocional es definido por Daniel Goleman (2014) 
como “una sinergia entre liderazgo e inteligencia emocional”, además de 
este planteamiento, Zuñiga (2015) refuerza la idea puntualizando que este 
concepto, potencializa las habilidades y capacidades de las personas 
dentro del contexto empresarial. En  esta  perspectiva,  nuestra  
investigación  al  tematizar  el  rol  e  influencia  del  liderazgo emocional  
y  su  incidencia  para  el  pensamiento  empresarial,  subraya  la  
dimensión  propositiva  y  proactiva  que  el  líder  genera  ad  intra  de  las  
organizaciones, además como investigadoras conscientes de la 
importancia de esta relación entre inteligencia emocional y liderazgo, se 
busca que la presente sea consecutiva y consecuente con estudios 
referentes al liderazgo emocional y su incidencia en el contexto 
empresarial contemporáneo 
 
 
6.3 MARCO CONTEXTUAL 
 
 
En la ciudad de Murcia en España se realizó un estudio enfocado en 
relacionar la inteligencia emocional y el liderazgo, esta investigación tuvo 
resultados positivos en cuanto a la transformación del pensamiento. La 
explicación que se dio a este fenómeno se basa en que los líderes que 
manejan la inteligencia emocional tiene respuestas flexibles, además de 
ser gestores del cambio y generar un mejor clima organizacional (Haro & 
García, 2015). El estudio se realizó con una muestra de 190 personas 
cuyos cargos eran gerenciales, los resultados de la investigación arrojaron 
resultados donde existía relación positiva entre la inteligencia emocional 
y el liderazgo transformacional, siendo las dimensiones de eficacia y 
emotividad, los pilares del liderazgo transformacional (Haro & García, 
2015). 
En la ciudad de Bogotá también se hizo una investigación con 18 
colaboradores de gerencia en 3 empresas de la ciudad, dichas personas 
pertenecen a un nivel medio en áreas claves de la empresa donde solo el 
38,8% de los participantes obtuvo un puntaje alto en cuanto a 
competencias de inteligencia emocional, el 50% tuvo un puntaje medio y 
el 11,2% un resultado bajo. (Ramirez, 2013). La presente investigación 
ratifica positivamente estudios anteriores, cuyo resultado indica que los 
líderes que se perciben a sí mismos y que son percibidos debido a su 
manejo de la inteligencia emocional, obtienen niveles de satisfacción más 
altos y generan un mejor clima organizacional, además de esto impulsan 
a sus colaboradores a hacer labores extras sin que se les imponga.  
 
7. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
 
7.1 MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
 
El método de investigación que se utilizó para este proyecto es analítico-
sintético puesto que descompone el objeto de estudio, analiza todas sus 
partes y las interelaciona. Analítico entendiéndose como la 
conceptualización y contextualización de los términos anteriormente 
mencionados, de manera individual, demostrando la importancia y la 
aplicación que cada uno de ellos tiene dentro de la ideología 
organizacional actual y sintético ya que se pretende contrastar y relacionar 
conceptos clásicos y modernos con el fin de presentar el liderazgo 
emocional como una estrategia de respuesta para el cambio dentro del 
contexto organizacional, puesto que este es cambiante, flexible y 
dinámico en el presente siglo XXI. 
 
7.2 TIPO DE ESTUDIO 
 
 
El tipo de estudio es descriptivo y correlacional debido a que se demuestra 
la manifestación del liderazgo emocional sobre el pensamiento 
empresarial contemporáneo, además, se pretendió relacionar el concepto 
de inteligencia emocional con el de liderazgo.  
 
 
7.3 INSTRUMENTOS  
 
 
Tabla 2. Instrumentos de recolección de información 
 
 
INSTRUMENTOS DE 
RECOLECCIÓN DE 
INFORMACIÓN 
 
FUENTE/MUESTRA 
 
FORMA DE ANÁLISIS 
Test de inteligencia 
emocional 
Población millenial (20 
a 30 años) 
Matriz de Tabulación 
Análisis de contenido Analizar las fuentes 
primarias y 
secundarias.  
La sistematización de 
la información se 
realizará por medio de 
una matriz teórica.   
Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
INTRODUCCIÓN 
 
 
En la presente investigación, se aborda el concepto de inteligencia emocional 
como complemento del liderazgo. En esta se explica y desarrolla la teoría 
mediante tres etapas, las cuales son: teoría y conceptos, análisis de estudios de 
caso y por ultimo, aplicación de un test de inteligencia emocional. En estas fases 
no solo se logra exponer desde el punto de vista teórico la inteligencia emocional 
con relación al liderazgo; sino que a su vez se demuestra esta teoría en un 
escenario real y actual.  
La población objeto de estudio y referente por el cual se realizó este proyecto, 
es la conocida como la generación Millennials definida por Gutiérrez cómo “los 
nacidos entre 1981 y 1995, jóvenes  entre 20 y 35 años que se hicieron adultos 
con el cambio de milenio” (2014). La delimitación de la población objeto de 
estudio se da a raíz de las experiencias de quienes presentan este proyecto de 
investigación, ya que perteneciendo a esta generación se pudo evidenciar  que 
en la actualidad las capacidades y habilidades no son suficientes para un 
correcto desarrollo integral en el ámbito laboral, ya que como jóvenes se tiene la 
facilidad de aprender y aplicar sus conocimientos; sin embargo, son vulnerables 
ante el aspecto emocional conllevando a la pérdida de control sobre sus propias 
emociones. 
El objetivo de la presente investigación fue promover el uso de la inteligencia 
emocional a través del planteamiento de estrategias con la intencion de 
potencializar esta habilidad para alcanzar un liderazgo efectivo, puesto que a 
partir de un correcto liderazgo se propicia un ambiente de aprendizaje, siendo 
esta la forma en que la generación Millennials puede ser partícipe en la 
construcción de organizaciones inteligentes desde su  formación como líderes, 
ya que el entorno en el que se encuentran les ha exigido la pro actividad en sus 
conocimientos aplicados. 
Esto se realizó mediante un análisis de las variables que influyen en el 
comportamiento de la generación Millennials, incluyendo teorías y ejercicios 
prácticos en un campo interpersonal e intrapersonal en el aspecto laboral y 
personal de la población objeto de estudio. Este análisis demuestra el 
comportamiento de esta población frente a situaciones, en las cuales se 
evidencie su grado de manejo de la inteligencia emocional. Se argumenta lo 
anterior con el siguiente postulado que Adam Smith dio a conocer, “no tenemos 
experiencia inmediata de lo que otros hombres sienten, no podemos hacernos 
una idea de la forma en que se ven afectados sino imaginándonos lo que 
sentiríamos nosotros mismos en una situación similar" (Citado en Nava, Karp, & 
Nash, 2014). 
La investigación finaliza con los resultados brindados por el test de 
inteligencia emocional contrastados con la teoría, conceptos y estudios en una 
matriz correacional la cual recopila cierta información relevante del proyecto de 
investigación y propone estrategias, siendo estas el medio para llegar al único 
fin que tiene esta tesis, el cual es la contribución del liderazgo emocional como 
herramienta clave para la transformación del pensamiento empresarial en la 
generación Millennials, en pro de la creación de organizaciones inteligentes.  
 
 
 
 
RESUMEN 
 
 
En la actualidad, la generación Millennials ha sido objeto de observación y 
discusión en diferentes ámbitos de la vida cotidiana, puesto que es una 
generación de personas jóvenes, que tiene características poco comunes con 
respecto a otras, conllevando a un análisis de los diferentes factores que inciden 
en su desarrollo personal, social y laboral, además de esto es una población 
considerada como una de las principales fuerzas de trabajo a nivel mundial y que 
con el pasar del tiempo, se están posicionando como los nuevos lideres de las 
organizaciones, sin embargo, estos no tienen un desarrollo integral para el 
desempeño en cuanto al liderazgo efectivo se refiere.  
Los jóvenes en muchas ocasiones no son conscientes de entender lo que la 
gente a su alrededor está sintiendo, porque no están preparados para aplicar los 
conocimientos que han aprendido a lo largo de sus vidas, dado que no tuvieron 
la oportunidad de aprender a manejar las emociones que siempre están 
conectadas entre sí, con su parte racional; esto se argumenta por medio del 
siguiente postulado que Adam Smith dio a conocer: “no tenemos experiencia 
inmediata de lo que otros hombres sienten, no podemos hacernos una idea de 
la forma en que se ven afectados sino imaginándonos lo que sentiríamos 
nosotros mismos en una situación similar" (Citado en Nava, Karp, & Nash, 2014). 
De cierta forma los conocimientos, el saber de un tema o el desempeño en 
un cargo, ha llevado a que rápidamente la generación Millennials ocupe puestos 
a nivel gerencial, dando pie a que exista el escenario en donde se tenga a cargo 
personas que posiblemente sean mayores que ellos y puede que estas personas 
tengan problemas que como jóvenes, no los entienden por la poca experiencia 
que se tiene, no solo a nivel personal sino gerencial. De ahí la intención de esta 
investigación, ya que esta busca que la edad no sea una barrera para lograr la 
construcción del liderazgo efectivo; sino que por el contrario sea la clave para el 
fortalecimiento de aquella capacidad de liderazgo que es innata de muchos 
jóvenes en este siglo XXI.  
 
Palabras clave: Inteligencia emocional, liderazgo, liderazgo emocional, 
generación Millennials, organización inteligente. 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 1. CONCEPTUALIZACIÓN 
 
 
El presente capítulo enlaza las diferentes definiciones de los conceptos de 
inteligencia emocional, liderazgo y liderazgo emocional, ya que estos son los 
conceptos que se encuentran inmersos en la presente investigación.  
Definir e integrar dichas concepciones es vital puesto que a partir de esto, 
se puede profundizar en las temáticas propuestas para dar respuesta a la 
relación que tiene la inteligencia emocional en el proceso de liderazgo y la 
influencia que estos tienen para la transformación del pensamiento actual en el 
plano organizacional.  
Mediante la conceptualización, se verifica que cada término cumpla con las 
condiciones adecuadas para ser partícipes de la investigación,  puesto que la 
integración de las definiciones permite crear una idea más central respecto a 
cada tema. Las diferentes teorías y conceptos asociados a cada término, 
permiten un análisis más objetivo, que contribuya a la construcción de bases 
sólidas, tanto para contextualizar la inteligencia emocional dentro del plano 
organizacional actual (es decir, de la generación millennials) como para la 
formulación de una estrategia que permita la estructuración de un verdadero 
liderazgo emocional.  
 
 
¿QUÉ ES LA INTELIGENCIA EMOCIONAL? 
 
 
El concepto de inteligencia emocional dentro de las organizaciones tiene sus 
inicios, tal como lo menciona Stephen Robbins (2004), desde la “era conductual” 
(p.599), debido a que en esta era se empezó a hablar de las relaciones humanas, 
de la conducta en las personas pertenecientes a una organización, cuya 
importancia radica en el entendimiento de la misma, teniendo en cuenta que para 
abordar este tema, es necesario manejar la inteligencia emocional. 
Este periodo está enmarcado por 3 acontecimientos importantes, estos 
son: el nacimiento de la oficina de personal, nacimiento de la psicología industrial 
y la carta magna de los trabajadores. 
La oficina de personal hace referencia a lo que hoy en día hace referencia al 
área o departamento de recursos humanos y la carta magna promulgaba los 
sindicatos, cuya finalidad era el mejorar la forma en la que se dirigía a los 
trabajadores.  
La psicología industrial es, tal vez, el suceso que más se podría destacar para 
esta investigación, puesto que se hace inclusión de la psicología en el contexto 
empresarial. Este concepto de psicología industrial fue creado por Hugo 
Münstberg haciendo énfasis a que este es el estudio científico del 
comportamiento humano relacionado con la administración, con el fin de 
reconocer cómo es la conducta de los seres humanos dentro de una empresa y 
cuáles son las causas relacionadas con esta misma (Robbins, 2004).  
Con relación a lo anterior, no solo Münstberg hizo aportes importantes en 
materia de psicología organizacional, autores como Mayo, Maslow, McGregor, 
entre otros, también contribuyeron a que este concepto tomara fuerza; pero, tal 
como lo señala Ricky Griffin (2011) los teóricos y autores que han hablado de 
este tema actualmente difieren en varios sentidos con los clásicos, puesto que 
las proposiciones de dichos autores, para los contemporáneos, se consideran 
simples. En esta misma obra se plantea que “el comportamiento organizacional 
toma un punto de vista holístico del comportamiento y aborda los procesos 
individuales, grupales y de la organización” (Griffin, 2011), además de esto, 
Griffin (2011) también menciona que dentro del comportamiento organizacional 
se destacan temas como “satisfacción laboral, el estrés, la motivación, el 
liderazgo, la dinámica de grupo, la política organizacional, los conflictos 
interpersonales y la estructura y diseño de las organizaciones.  
Ahora bien, en la actualidad la administración es vista desde una perspectiva 
más social, la cual responde de cierta forma a el por qué se debe manejar la 
inteligencia emocional y que esta no sólo debe incluirse a raíz de los conflictos 
que hay a nivel organizacional, también debe aplicarse para generar bienestar 
entre todas las personas que pertenecen a una organización e igualmente el 
rendimiento hace parte de este proceso (Amorós, 2004, pág. 124).  
Según lo planteado por Cooper y Sawaf (2006), respecto a las bases de la 
inteligencia emocional, estos pilares “son otra forma de validar, revisar y soportar 
las aptitudes, desempeño y comportamientos de los individuos representados 
por estilos o formas diferentes de reaccionar ante los acontecimientos o 
situaciones que se les presentan en el ámbito social en el que interactúa” (Citado 
en Carrasquero, 2010, pág. 19).  
El concepto de inteligencia emocional se ha reestructurado a través de los 
años y ha sido materia de estudios de diversos investigadores. El primer estudio 
en este ámbito se remonta Wayne (1985, citado en Fernández y Extremera, 
2007) quien utilizó el término de IE en su tesis doctoral llamada “estudio de las 
emociones”; luego de Wayne, hubo otros autores que se dedicaron a estudiar a 
profundidad este tema, como Greenspan (1989, citado en Couto, 2012) a quien, 
sus estudios lo llevaron a que enfocará el término inteligencia emocional en el 
desarrollo humano de un niño, teniendo en cuenta sus diferentes etapas de 
crecimiento.  
Contextualizando este concepto, se presentan las connotaciones que este 
término ha generado en diferentes épocas con diferentes autores, los cuales han 
expuesto sus puntos de vista con relación al plano organizacional; en primer 
lugar citaremos a (Salovey & Mayer, 2003) que estudian la inteligencia 
emocional, en una etapa del ser humano como es la : adultez, siendo esta la 
etapa que se trabajará en esta investigación, ya que en esta etapa se encuentra 
el desenvolvimiento no sólo personal, sino también laboral de este; por ello se 
habla de un primer significado de la inteligencia emocional, siendo ésta 
catalogada como:  
 
La habilidad para percibir con precisión, valorar y expresar 
emoción; la habilidad de acceder y/o generar sentimientos 
cuando facilitan pensamientos; la habilidad de comprender la 
emoción y el conocimiento emocional; y la habilidad para regular 
las emociones para promover crecimiento emocional e 
intelectual (Salovey & Mayer, 2003). 
 
Complementando el concepto de las emociones señalamos que Bloc 
interpreta la emoción como: 
 
Un complejo y dinámico estado funcional de todo el organismo, 
provocado por un estímulo externo o interno, que implica la 
activación simultánea de un grupo particular de órganos 
efectores (viscerales, humorales, neuromusculares), de 
elementos expresivos (postura del cuerpo, gestos, expresión 
facial, vocalizaciones) y de una experiencia subjetiva (Bloch, 
2008, pág. 22). 
En segundo lugar, se presenta a Daniel Goleman que se le conoce como el 
propulsor de este concepto, puesto que para el año 1995, lanza su libro “la 
inteligencia emocional”, el cual tomaremos de referencia en esta investigación, 
puesto que Goleman no sólo se refiere a la inteligencia emocional desde el 
aspecto personal, sino también al laboral desde la perspectiva organizacional.  
Esta obra  explica algunas de las diferentes emociones que como seres 
humanos poseemos, tales como: el amor, la tristeza, felicidad, el enojo y el 
miedo; en primera instancia se describe el amor como un sentimiento que más 
genera calma en una persona, debido a que los sentimientos de ternura y la 
satisfacción sexual activan el sistema nervioso parasimpático (el opuesto 
fisiológico de la respuesta de «lucha-o-huida» propia del miedo y de la ira)” 
(Goleman, 2008). De igual forma la tristeza es un sentimiento que desencadena 
dentro del ser humano una serie de reacciones frente al momento por el cual 
está pasando y de este modo hace que la persona decaiga y baje su rendimiento 
en cuanto a la realización de tareas o al cumplimiento de objetivos. 
Por otro lado, la felicidad “consiste en el aumento en la actividad de un centro 
cerebral que se encarga de inhibir los sentimientos negativos y de aquietar los 
estados que generan preocupación, al mismo tiempo que aumenta el caudal de 
energía positiva disponible” (Goleman, 2008). 
Con relación a lo anterior, el sentimiento de enojo es otro que muchas veces 
no lo sabemos controlar, pero que de forma muy evidente afecta nuestro entorno 
y daña relaciones, este sentimiento se debe a que cuando estamos a un nivel 
alto de irritación, “aumenta el flujo sanguíneo a las manos, haciendo más fácil 
empuñar un arma o golpear a un enemigo”; conllevando a que se generen la 
cantidad de energía necesaria para acometer acciones vigorosas, para este caso 
un tanto negativas (Goleman, 2008). 
El miedo es un sentimiento que muchas veces incide para que no seamos 
arriesgados en cuanto a la toma de decisiones o en cuestión de enfrentar alguna 
situación; esta emoción se refleja muchas veces en los seres humanos, haciendo 
que las personas con quien trabajan o conviven se den cuenta de esto, creando 
cierta preocupación en éstas; ya sea por las actitudes o el lenguaje kinésico en 
el cual “la sangre se retira del rostro, explicando la palidez y la sensación de 
«quedarse frío» o colocarlo en un estado de alerta general, sumiéndolo en la 
inquietud y predisponiéndolo para la acción” que reflejamos en el momento 
(Goleman, 2008). 
Partiendo de lo anterior se habla de una parte emocional, pero también existe 
otra que es la parte-lógico racional, que según (Goleman, 2008), es la unión de 
estás dos partes o como él las llama “mentes”’ dando paso a que el ser humano 
tenga una vida mental.  Por esto se habla de que existe una relación proporcional 
pero inversa entre el control emocional y el control racional, puesto que, tal como 
lo menciona Goleman (2008) “cuanto más intenso es el sentimiento, más 
dominante llega a ser la mente emocional y más ineficaz, en consecuencia, la 
mente racional”. 
Para entender y manejar las emociones, tenemos que saber y conocer en 
dónde se originan y cómo funcionan desde que se originan, hasta que llegan a 
su fase final, tal como lo menciona Goleman (2008) al hacer referencia a que 
como seres humanos compartimos un sistema nervioso con los demás seres 
vivos, sin embargo, nos diferenciamos de ellos al poseer razonamiento.  
Las emociones se originan en el cerebro partiendo desde el  tallo encefálico 
que se encuentra en la parte superior de la médula espinal y es el epicentro 
emocional, llegando al neocortex, que conforma la estructura superior del 
cerebro y a su vez el hilo conductor de lo racional, siendo esta la forma en que 
se relacionan los sentimientos con los pensamientos (Goleman, 2008) 
De igual forma LeDoux (1995, citado por Emmerling & Shanwal, 2008) 
propone estudiar el cerebro emocional al igual que el racional, para identificar 
cómo influyen en gran magnitud la toma de decisiones y las reacciones, frente a 
algún escenario, en el cual el ser humano se ve enfrentado, por esto el propone 
lo siguiente: 
 
“La primera estación cerebral por la que pasan las señales 
sensoriales procedentes de los ojos o de los oídos es el tálamo 
y, a partir de ahí y a través de una sola sinapsis, la amígdala. 
Otra vía procedente del tálamo lleva la señal hasta el neocórtex, 
el cerebro pensante. Esa ramificación permite que la amígdala 
(identifica el clima emocional) comience a responder antes de 
que el neocórtex haya ponderado la información a través de 
diferentes niveles de circuitos cerebrales, se aperciba 
plenamente de lo que ocurre y finalmente emita una respuesta 
más adaptada a la situación”. (LeDoux, 1995) 
 
Por consiguiente la respuesta a quién es el gestor que hace que las emociones 
existan y que se vean reflejadas en nuestro actuar y que estén directamente 
relacionadas con nuestras decisiones desde una perspectiva neurocientífica, 
Ledoux (1995) lo responde a través de diferentes estudios, lo siguiente: 
 
“La amígdala prepara una reacción emocional ansiosa e 
impulsiva, pero otra parte del cerebro se encarga de elaborar 
una respuesta más adecuada. El regulador cerebral que 
desconecta los impulsos de la amígdala parece encontrarse en 
el extremo de una vía nerviosa que va al neocórtex, en el lóbulo 
prefrontal. El área prefrontal constituye una especie de 
modulador de las respuestas proporcionadas por la amígdala y 
otras regiones del sistema límbico, permitiendo la emisión de 
una respuesta más analítica y proporcionada. El lóbulo prefrontal 
izquierdo parece formar parte de un circuito que se encarga de 
desconectar —o atenuar parcialmente— los impulsos 
emocionales más perturbadores” (LeDoux, 1995 citado por: 
Emmerling & Shanwal, 2008). 
 
Partiendo de lo anterior, se hace entonces referencia a que el actuar y pensar 
del ser humano, parte de la experiencia de las emociones, es decir, que toda 
acción del hombre se ve influenciada por las sensaciones que experimenta una 
persona, esto no quiere decir que todos los seres humanos actuemos netamente 
por influencia de nuestras emociones, la racionalidad hace parte también de 
dicho proceso; pero desde una perspectiva emocional, se puede afirmar que 
muchas de las acciones y decisiones que tomamos contienen un grado de las 
emociones que en dicho momento estamos sintiendo. Cada ser humano tiene 
algo llamado “el yo privado” tal como lo menciona Roberto Navarro en su obra 
“las emociones en el cuerpo” (1999), él hace referencia a que el yo privado 
“agrupa lo que pensamos, decimos y sentimos de nosotros mismos” y a partir 
del yo privado es que se habla del “yo social”, este concepto también se 
encuentra presente en la obra de Navarro (1999) y este hace referencia a que: 
 
“El comportamiento social deriva, en gran medida, de lo que 
pensamos de nosotros mismos. En esto también influyen las 
opiniones de los demás y las fantasías que fabricamos que los 
demás dicen sobre nuestras conductas. También nos motivan 
las costumbres, las expectativas de las personas importantes y 
de los grupos sociales a los que pertenecemos” (Navarro, 1999, 
p. 3).  
 
Ahora bien, la generación del milenio no es ajena a este fenómeno, dado que la 
IE es una capacidad y habilidad que debería estar presente o inmersa en la 
práctica empresarial, es decir, que los Millennials también buscan que sus 
emociones, pensamientos y sentimientos sean tenidos en cuenta desde una 
perspectiva holística, puesto que los colaboradores deben ser tenidos en cuenta 
desde su yo interior al igual que como capital humano dentro de las 
organizaciones.  
Es por lo anteriormente mencionado que la inteligencia emocional debe ser 
entendida no solamente desde un plano conceptual, sino que debe ser explicada 
desde su rama científica para que haya una conexión entre la ciencia y lo teórico. 
Es por esta razón que el presente capítulo expone ambas perspectivas, ya que 
exponerla desde ambas visiones permite entenderla como una herramienta 
integral para un liderazgo efectivo.  
  
¿QUÉ ES EL LIDERAZGO? 
 
 
El liderazgo es otro de los ejes fundamentales de la presente, cuyos 
antecedentes se remontan desde el principio de los tiempos, puesto que está es 
un “práctica” inherente al ser humano, sin embargo, este término ha sido definido 
concretamente a principios del siglo XXI. El teórico o autor principal de dicho 
término es Chiavenato (1995), quien propone la teoría de que el liderazgo es “la 
influencia interpersonal, ejercida en una situación, dirigida a través del proceso 
de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos 
específicos” (pág. 24).  
Este concepto ha estado presente en todas las civilizaciones, no 
explícitamente como un concepto, pero si como una actividad, Platón decía que 
los líderes deben ser “hombres de oro” puesto que son ellos quienes deben 
encabezar las actividades, dirigiendo y controlando las mismas. 
Por otra parte, Aristóteles era el encargado de la formación de Alejandro Magno, 
con el fin de que este, liderara un imperio, tal como lo menciona Pedro Gioya y 
Juan Rivera en su libro “Menos líderes, más liderazgo” (2008), es por esta razón 
que el liderazgo ha sido visto desde una perspectiva de poder, pero Gari Yukl 
(2008) en su obra “Liderazgo en las organizaciones” discierne de este 
pensamiento puesto que el menciona que el liderazgo es “un proceso de 
influencias que ocurre con naturalidad dentro de los sistemas sociales y se 
disemina entre sus miembros”  y es en este punto, donde el liderazgo pasa de 
verse como un “empoderamiento” a visualizarse como una influencia que se 
ejerce sobre otra persona.  
Dwight Eisenhower (2010) propone que el liderazgo es “el arte de 
conseguir que alguien haga algo que tú quieres que haga porqué él quiere 
hacerlo”, es por esta razón, que se afirma que el liderazgo pese a ser una 
influencia, es un proceso que aceptan ambas partes, esto quiere decir que el 
líder ejerce su rol debido a que las personas a las que lidera, aceptan que este 
los motive y ejerza influencia sobre ellos para cumplir determinada actividad, 
siendo esta, un objetivo en común. 
 El concepto de liderazgo ha sido motivo de estudio, puesto que, varios 
autores han propuesto conceptos sobre el mismo, siendo claro que todos se 
sustentan en la misma idea de que el liderazgo es la influencia que se ejerce 
sobre otra persona o que el líder es quien direcciona a un grupo de personas.  
Se debe tener en cuenta que ser líder es una responsabilidad, tal como lo 
menciona Gardner (1998, citado en Schonfeld, 2000) haciendo referencia a que 
“a los líderes les corresponde un papel significativo en la creación del estado de 
ánimo de la sociedad”, siendo esta una de las razones por las cuales se busca 
relacionar la inteligencia emocional y el liderazgo, convirtiéndolos en un proceso 
de influencia desde una perspectiva emocional (Schonfeld, 2000).  
El líder no nace, se forma y si se forma con bases de inteligencia 
emocional, este liderazgo que él puede ejercer, sería un liderazgo 
transformacional, porque no se estaría aplicando desde el poder o desde la idea 
de “influenciar a otros para que hagan lo que yo quiero por voluntad propia” sino 
de crear un valor implícito en la idea de liderazgo, es decir, influenciar a otros 
teniendo en cuenta lo que sienten y lo que piensan, para que conjuntamente se 
cumplan los objetivos que estos individuos desean. 
Por lo anterior, se habla de que el liderazgo va más allá de una 
jerarquización o de una estructura de poder, puesto que realmente está enfocado 
a las relaciones sociales, al proceso de que ejerce una persona sobre otra 
llevándola así, al cumplimiento de unos objetivos en común; es por esta razón, 
que Mintzberg (1992) hace referencia a que “lo que resulta de interés para el 
estudio de poder en las organizaciones y su entorno, no es dar una definición 
exacta del concepto de poder, sino saber quién lo ostenta, cuándo, cómo y por 
qué” (citado en De La Rosa, 2008).  El liderazgo no es poder, el liderazgo hace 
referencia a  quién lo ejerce, cómo lo hace, en qué momento lo hace y cuál es 
su motivación, puesto que no todos los altos mandos tienen las capacidades y 
habilidades que un verdadero líder tiene.  
Tal como lo menciona Guidarelli (2012) los pilares del liderazgo son: Ser 
buen guía, no ser egoísta, la lealtad, la intuición, la responsabilidad y la 
flexibilidad, esto es lo que debe poseer un buen líder, es en estos pilares donde 
radica la diferencia entre el poder y el liderazgo.  
Los millennials son una generación tecnológicamente activa lo que hace 
referencia a que están inmersos en el mundo digital y por ende, sus expectativas 
en cuanto a cercanía entre persona es muy alta. Por esta razón, en caso que no 
sean líderes, pretenden que estos estén dispuestos a  escucharlos, 
permitiéndoles así el ser partícipes en la creación de organizaciones inteligentes 
y de esta forma, eliminar las barreras que dificultan la convivencia. 
Teniendo en cuenta lo anterior, se debe entender el liderazgo como un 
conjunto de habilidades y capacidades, que permiten crear sinergia entre dicho 
concepto con el de inteligencia emocional para dar paso a la creación de un 
concepto como lo es el de liderazgo emocional.  
 
 
¿QUÉ ES EL LIDERAZGO EMOCIONAL? 
 
 
La relación entre la inteligencia emocional y el liderazgo, es conocida como 
liderazgo emocional, este ha sido objeto de estudio de varios autores, como Jhon 
Barbuto y Mark Burbach, VictorDulewics y Mike Young, Lisa Gardner y Con 
Stough, entre otros. La inteligencia emocional de los directivos se relaciona 
directamente con las prácticas de liderazgo, puesto que dicha inteligencia 
permite que la influencia sea mejor aplicada en el contexto laboral, tal como lo 
mencionan Anand y UdayaSuriyan (2010); además de esto, el concepto de 
inteligencia emocional ha tomado fuerza en la última década, debido a que se ha 
empezado a hacer notoria la necesidad de liderazgo dentro de las 
organizaciones, pero un liderazgo que tenga en cuenta lo que todos sienten y 
necesitan.  
Las emociones son sumamente importantes en la práctica gerencial, 
debido a que estas son un plus adicional, dentro del desarrollo de múltiples 
funciones que el nivel gerencial posee, por esta razón se debe tener en cuenta 
las emociones ya que son parte de un todo en el cual están sujetas dimensiones 
como: el pensamiento, la razón e inteligencia; en donde estos tres aspectos se 
ven cohesionados a la parte emocional, sentimental de cada ser humano. 
Cada una de estas dimensiones de cierta forma en el efectivo 
desenvolvimiento de la parte analítica-racional de un gerente, por ello se vuelve 
un problema para este el no saber manejar la parte emocional, puesto que caería 
en crisis su parte racional, ya que al verse en un escenario con cierto grado de 
complejidad, sí no se maneja adecuadamente las emociones que nos atañe el 
escenario, no se puede llegar a ver con claridad y a  entender la situación que 
se está presentando; cayendo en un equívoca toma de decisiones y en la pérdida 
del control, tanto de la situación como de las personas que se tiene a cargo; 
puesto que primero se debe optar por conocerse así mismo, para poder 
comprender las diferentes actitudes que son generadas por las diferentes 
emociones que desencadenan en los colaboradores, las diferentes situaciones 
complejas en la cuales se ve envuelta toda la organización, involucrando los 
diferentes niveles de esta.  
Por lo anterior se cita a (Mayer & Peter, 2005) que proponen cuatro 
técnicas emocionales como son el “Identificar emociones, tener el estado de 
ánimo adecuado, predecir el futuro emocional, actuar movidos por el 
sentimiento”. 
Estas son técnicas que ayudarán a un gerente para manejar 
efectivamente sus emociones y así poco a poco poder convertirse en líder, capaz 
de manejar no sólo sus emociones, sino de  ayudar a sus colaboradores para 
que también puedan manejar las de cada uno, con el único fin de cambiar el 
pensamiento tradicional en donde se habla de dos elementos el jefe y el 
empleado,  en donde al jefe se le ve  como alguien autoritario que se dedica a 
mandar y a imponer tareas, y el empleado se le ve como el subordinado se limita 
a cumplir estas tareas; para cambiar este pensamiento se debe cambiar el 
concepto de que las emociones se quedan en el plano de lo personal y no deben 
trascender al plano profesional. 
Por lo anterior, se habla de seis principios que están inmersos en las 
emociones y que de una u otra forma nos ayudarán a entender las emociones 
no  sólo como retórica existente en libros, sino llevarlo a campos de acción en 
donde se pueda aplicar y evidenciar los buenos resultados de la inclusión de las 
emociones teniendo como pilar los siguientes principios:  
 
Las emociones son información, el tratar de ignorar las 
emociones, pero eso no funciona; la gente no es muy hábil para 
esconder sus emociones podemos tratar de ocultar nuestras 
emociones; las emociones pueden seguir patrones lógicos; las 
decisiones deben incorporar emociones; el tomar en cuenta los 
símbolos universales y específicos de las emociones.(Mayer& 
Salovey, 2005) 
 
Mayer y Salovey (2005) hacen referencia a que “Las emociones son información” 
(p.37) puesto que son herramientas que nos proporcionan información sobre una 
acción, dándonos la fortaleza y el conocimiento sobre una situación en particular, 
de cierta forma nos pone a la vanguardia con respecto a alguna decisión, puesto 
que las emociones nos ayudan a conocer el terreno en él cual estamos pisando, 
ya que estas nos proporcionan información sobre las personas y relaciones con 
las que vamos a trabajar o a compartir cierto conocimiento, por otro lado 
tenemos, como mencionan Mayer y Salovey (2005) “el tratar de ignorar las 
emociones, pero eso no funciona” (p.37), esto se debe a que al tratar de ocultar 
o ignorar una emoción se debe hacer tanto esfuerzo para lograrlo, que se incurre 
en olvidar información que tiene que ver con la situación o a cuestionarse sin 
número de veces por la decisión que estamos a punto de tomar. 
Teniendo en cuenta lo anterior y referenciando a Mayer y Salovey (2005) 
“la gente no es muy hábil para esconder sus emociones podemos tratar de 
ocultar nuestras emociones” (p.37) esto se debe a que en muchas 
organizaciones se está permitido, demostrar algunas emociones, como: la ira, el 
enojo, pero no se tiene en cuenta emociones que tiene que ver con la felicidad o 
el disfrute de algún proyecto exitoso, sin embargo las emociones son algo que 
muchas veces se salen de control, y que sí no se saben manejar no sólo tendrá 
repercusiones en nosotros, sino en la gente que nos rodea, asimismo se tiene el 
siguiente principio, retomando a Mayer y Salovey (2005) “las decisiones deben 
incorporar emociones”(p.37), esto quiere decir que nunca se deben dejar de lado 
las emociones, pero sí debemos aprender a manejarlas, porque las emociones 
son inherentes a la persona y a su parte racional, pero sí no somos lo 
suficientemente inteligentes para manejar, estás pueden convertirse en el talón 
de Aquiles a la hora de tomar decisiones. 
Asimismo “las emociones pueden seguir patrones lógicos” (Mayer & 
Salovey, 2005), este principio se enfoca en la interacción del pensamiento con 
las emociones, ya que las emociones positivas, propician la creatividad y las 
emociones negativas conllevan a que la atención se fije en las cosas más 
pequeña, generando la meticulosidad en las tareas o actividades por hacer; el 
último principio tiene que ver con “el tomar en cuenta los símbolos universales y 
específicos de las emociones” (Mayer & Peter, 2005), ya que el lenguaje kinésico 
es muy evidente a la hora de hablar de las emociones, por lo que la interpretación 
de los estados de ánimo son muy fácil a la hora de saber qué ocurre con una 
persona o en qué disposición está a la hora de trabajar, esto es algo que no se 
puede pasar por alto, sí se quiere lograr una sinergia con todas las personas que 
hacen parte del grupo de colaboradores de su empresa. Teniendo en cuenta lo 
anterior el gerente, puede llegar a desarrollar ciertas habilidades como: leer a los 
demás; el ingrediente esencial: la conciencia; predecir el futuro emocional; 
administrar emociones; controlar el enojo en el trabajo y dirigir un equipo. 
En primer lugar se tiene que, según Mayer y Salovey (2005) “Leer a los 
demás” (p.37) es la primera habilidad, dado que a muchas personas, les es difícil 
expresar sus sentimientos, por esta razón un líder puede llegar a conocer o a 
identificar las emociones de sus colaboradores, a través de su comportamiento,  
con el fin de identificar los sentimientos ajenos y así poder hablar de estos, de 
una manera abierta; para que se facilite la interpretación de los sentimientos 
ajenos, el líder debe primero, ser capaz de conocer y dar a conocer sus 
emociones a su grupo de trabajo; evitando caer en el error de muchos gerentes 
que no son capaces de identificar sus emociones y las de los demás, conllevando 
a mantener expresiones neutrales y a la facultad de articular sus emociones con 
los diferentes escenarios y situaciones ya sea de carácter positivo o negativo, en 
los cuales se ve involucrada la organización.  
Lo anterior hace referencia a que se tiene la habilidad o mejor denominado 
“El ingrediente secreto: la conciencia” como lo plantean Mayer y Salovey (2005, 
p.37), para que a la hora de querer conectar nuestros pensamientos y 
sentimientos, debemos ser muy conscientes y autocríticos de lo que realmente 
estamos sintiendo, ya que sí se miente a los demás diciendo que todo está bien 
y se disfraza con una cara de felicidad, cuando en realidad el momento por el 
que se está pasando tiene que ver con la angustia, o la tristeza; no sólo se está 
engañando al grupo de personas con quienes se está, sino el realmente 
engañado es uno mismo, por lo tanto a la hora de ejecutar labores gerenciales, 
la efectividad requiere de la buena administración de sus emociones, con el 
objetivo de fundamentar el comportamiento, propiciando un balance entre 
pensamientos y sentimientos, además se tiene el controlar el enojo en el trabajo 
y por último se tiene la habilidad para dirigir equipos. 
Los millennials son una generación flexible, abierta a los cambios, por esta 
razón están dispuestos a formarse en dicho liderazgo, no solo desde la 
perspectiva de aprender a leer a los demás y en el manejo de sus emociones, 
sino de ser constructivos en este mismo proceso; es decir, la integralidad entre 
lo personal y lo laboral. 
 Teniendo en cuenta esto, Deusto (2006, citado por Ruiz, 2008) hace 
referencia a que “sin emociones sufre aunque la parte intelectual y cultural esté 
a buen recaudo”, puesto que el capital humano (colaboradores)  aporta 
conocimiento, es un capital intelectual, que brinda a las organizaciones un valor 
intangible que se ve reflejado en el desempeño de toda empresa, sin embargo, 
dicho capital, no es más que personas trabajando por cumplir un objetivo en 
común, por tanto, sus emociones deben ser tenidas en cuenta en el contexto 
laboral.  
 
 
 
 
 
CAPITULO 2. INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL CONTEXTO 
ORGANIZACIONAL 
 
 
En este capítulo se hace énfasis en los factores que impiden el desarrollo de una 
organización inteligente, que según Brenes (2003) son organizaciones en pro del 
aprendizaje, es decir, que uno de los elementos que evitan dicho desarrollo, es 
la falta de un correcto liderazgo, puesto que un gerente o administrador de 
determinado negocio, no tiene plena conciencia sobre cómo llevar a cabo los 
diferentes propósitos de la empresa, teniendo en cuenta los perfiles de los 
empleados que pertenecen a su organización; ya que estos dentro de su 
respectivo grupo de trabajo desempeñan roles diferentes. 
Lo anterior no hace referencia a que haya empleados que no sean 
productivos, el problema radica en que dichos gerentes no conocen a sus 
empleados, siendo esta una de las razones por las cuales no se maximiza el 
potencial que cada uno de ellos posee. Este gerente se centra en un 
pensamiento lógico relacionado con sus funciones y responsabilidades como 
directivo, dejando de lado la perspectiva emocional, es por este motivo que 
Daniel Goleman hace referencia a la inteligencia emocional dentro de las 
organizaciones, este la define como: “la capacidad de reconocer nuestros 
propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las 
emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones” (Goleman, 1998).  
En el marco de la propuesta de la Inteligencia emocional, se desarrollan 
una serie de conceptos y elementos que se hacen importantes entender para 
esta investigación, sobre todo con relación al contexto organizacional. 
En este sentido, aparece la categoría de “organización inteligente”. De 
aquí que, en este plano valga la pena hacer la pregunta de ¿Por qué es relevante 
entender el concepto de “organización inteligente” para la presente 
investigación? 
Pues bien, sobre esto se puede empezar anotando que la construcción de 
un liderazgo emocional radica en la disposición que a nivel organizacional se 
tenga, esto hace referencia a la capacidad de aprendizaje que tengan las 
personas que componen la estructura de una empresa y teniendo como referente 
la generación Millennials (como se señalaba en el primer capítulo), ya que es 
una generación escéptica debido a la incertidumbre que genera la economía 
actual. Es por esta razón que dicha generación tienen un “alto nivel de 
desconfianza en los sectores e instituciones tradicionales” tal como lo menciona 
Nava et al., en La paradoja de la generación del milenio (2014), puesto que 
tienen en sus manos un conocimiento mayor gracias a la amplitud de información 
que ofrece la tecnología, además de las facilidades de aprendizaje que poseen 
debido a que en la actualidad eso es lo que se les exige.  
Actualmente se habla del concepto de liderazgo emocional, puesto que 
este es un liderazgo que se basa en la inteligencia emocional y las actitudes que 
un líder debe fortalecer tal como lo señala Zuñiga (2015), se puede decir de cierta 
forma que “el liderazgo transformador se aprende” y, es en este punto, donde se 
hace referencia a las organizaciones inteligentes. Una organización enfoca sus 
esfuerzos en estar en constante aprendizaje y dicho aprendizaje inicia con una 
buena gestión, es decir, la responsabilidad principalmente recae sobre el gerente 
y posteriormente sobre sus colaboradores.  
Las organizaciones no necesitan jefes, necesitan personas con 
habilidades, aptitudes y capacidades de líderes, es por esta razón que se aborda 
el tema de la inteligencia emocional, puesto que, como lo menciona Gustavo 
Vittek (2007) “la inteligencia emocional complementa las habilidades técnicas 
que llevaron a una persona a un puesto de liderazgo”  
Algo a tener en cuenta es que la organizaciones inteligentes se están 
construyendo  ahora y muchas de estas organizaciones están siendo  dirigidas 
o estructuradas por personas jóvenes en donde tienen diferentes formas de ver 
el mundo de los negocios, pero algo a destacar es que la capacidad que tiene 
esta generación que se le denomina la generación Millennials, es la capacidad 
de recursividad y creatividad que  tienen para la solución propicia y asertiva en 
cuanto la solución de los diferentes problemas. 
Por lo anterior, el presente capítulo reconoce la necesidad de abordar el 
tema de la influencia que tiene la inteligencia emocional en las organizaciones, 
siendo la generación Millennials la base para dar explicación a este fenómeno 
seguido de los factores a tener en cuenta para el aprendizaje de la inteligencia 
emocional en el contexto organizacional, evidenciando así, la presencia de la IE 
en el ámbito laboral.  
 
  
 
 
 
INFLUENCIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN LAS 
ORGANIZACIONES 
 
 
Como  se ha presentado a lo largo de la presente, la inteligencia 
emocional es la capacidad o habilidad que tiene una persona para manejar sus 
propias emociones. 
Teniendo en cuenta esta premisa se conoce que en muchas ocasiones y 
en diferentes momentos de la vida nos hemos visto enfrentados a ser partícipes 
de como  manejamos nuestra propia inteligencia emocional. De aquí la 
importancia de saber la importancia que tiene este concepto en la organización 
y sobre todo en aquellas organizaciones en donde su organigrama está 
compuesto por jóvenes que hacen parte de la generación del milenio. 
Un concepto organizacional en el que se puede ver a diario el manejo de 
la inteligencia emocional es el clima organizacional ya que este término está 
determinado por las diferentes percepciones de cada uno de los empleados o 
colaboradores de la organización, por esta razón la forma de actuar de las 
personas es  una condición que influye directamente en el clima organizacional; 
puesto que el aprendizaje, el compromiso y el sentido de pertenencia por la 
organización están ligadas con un sentimiento y ese sentimiento se desarrolla 
de la relación entre el colaborador y su jefe, pese a que se traten temas 
racionales en cuanto a la autonomía y funciones del cargo a nivel gerencial.  
Así como lo expresa Salovey & Mayer (2003) la inteligencia emocional 
debe ser vista como una forma de ver y de interactuar con el mundo que está 
interrelacionado con los sentimientos que estos engloban diferentes habilidades 
que como líderes se debe tener, tales como: la perseverancia, la empatía la 
agilidad mental, la adaptación, el manejo de diferentes grupos, asertividad, el 
entusiasmo, la motivación, entre otras. 
Según Goleman (1998) para que un empleado sea capaz de manejar su 
inteligencia emocional y para que esta se vuelva una herramienta tan relevante 
en la organización, la empresa debe ofrecerle o permitir una cultura de 
aprendizaje en donde aquellos colaboradores que les cuesta interrelacionarse 
con otros de la misma área o en un área diferente, se les permita ser capaces 
de limar la pereza y mitigar sus problemas para que se logre una mayor 
tranquilidad entre los empleados, logrando la apropiación de los diferentes 
procesos de la organización; la IE lograr disminuir los conflictos entre empleados 
y líderes a nivel comunicacional, operativo, perceptivo e intuitivo, de igual forma 
la IE se puede ver como un canal en donde cuya necesidad sea la de conseguir 
una motivación real en el trabajo de equipo y la construcción de liderazgo, 
partiendo de la colectividad del colaboradores para llegar a alcanzar el perfil del 
líder que necesita la empresa y por último la IE es capaz de ser permeable a los 
diferentes cambios que genera el mercado en cuanto a los clientes y las 
preferencias en los servicios y productos que estos desean para satisfacer su 
necesidades.  
Ahora bien, teniendo en cuenta que la generación Millennials es un 
concepto relativamente nuevo, las organizaciones deben estar preparadas para 
enfrentarse a los retos que esta generación trae consigo; entre ellas el manejo 
de la inteligencia emocional para un liderazgo efectivo. 
Esta generación tiene una característica especial y es la del aprendizaje. 
Es una generación con dicha capacidad más alta que las demás generaciones, 
además se encuentra inmerso en la era digital lo que les permite ser más 
sociales; sin embargo las relaciones son más impersonales.  
Por lo anterior, se hace referencia a que la inteligencia emocional es un 
factor de importancia, ya que al existir relaciones tan impersonales, se pierde la 
esencia de la relación entre los líderes y las personas que conforman los grupos 
dentro de las organizaciones, perdiendo así la motivación para la construcción 
de un verdadero clima organizacional sustentado en el liderazgo emocional.  
 
 
FACTORES PARA EL MANEJO DEL LIDERAZGO EMOCIONAL 
 
 
Todo ser humano ha  tenido momentos trascendentales en la vida  que han sido 
hitos para el desenvolvimiento de otros aspectos o en el cumplimiento de tareas, 
metas que se tenían trazadas dentro del proyecto de vida pero que por ciertas 
razones emocionales no se han  podido continuar con estos proyectos y ésta 
situación no sólo ha sido un problema  a nivel personal sino también en la vida 
laboral, debido a esto (Goleman,2007) propone una serie de factores que sirven 
para ayudar a potencializar la inteligencia emocional de aquellos que no tienen 
esta inteligencia  como una habilidad sino que con el pasar del tiempo y las 
circunstancias esta habilidad se ha convertido en un problema, por ello Goleman 
propone trece factores que son: 
1. Evaluar el trabajo, este factor hace referencia a la efectividad con la 
que se debe hacer un trabajo o un tarea., Cuantas veces al momento 
de hacer un trabajo hemos pensado metódicamente o analíticamente 
pero no hemos evaluado  los posibles cuellos de botella  que se 
pueden presentar a lo largo del desarrollo  de  los diferentes proyectos 
que se tienen, para ello se debe no sólo pensar en procedimientos, 
operativa o racionalmente, ya que respectiva  planeación del proyecto 
se debe tener en cuenta los posibles fracasos e identificar las 
situaciones en donde nuestras emociones se vean involucradas y que 
sino las sabemos manejar o controlar pueden entorpecer el resultado 
o alargar  la terminación del proyecto, de igual forma lograr que todos 
los participantes del proyecto  puedan ser explícitos en cuantos a sus 
supuestos y sentimientos al principio del proyecto para conocer sus 
habilidad con relación al manejo de emociones tanto a nivel individual 
como grupal. 
 
2. Evaluar al individuo, con este factor lo que se busca es que la personas 
puedan ser autocriticas con el fin de que a la hora de participar en 
trabajo en equipo sea más fácil involucrarlo o identificar la tarea  que 
puede hacer según su perfil, para esto se puede hacer aplicación de 
diferentes evaluaciones que ayudan a la identificación de fortalezas y 
debilidades; tales como: evaluaciones de 360° que ayudan con la 
interpretación de diferentes aptitudes emocionales a nivel grupal, 
también se puede hacer aplicación de los índices de desempeño que 
ayudan a crear un perfil más completo de los diferentes colaboradores 
que están a nuestro cargo.(Goleman, 2007) 
 
3. Comunicar las evaluaciones con prudencia, los resultados de estas 
evaluaciones deben ser manejadas con mucha sensibilidad, discreción 
y confidencialidad, puesto  que no es fácil para el gerente u otra 
persona, enterarse de sus debilidades que se le identificaron y más sí 
se está evaluando al jefe, puesto  que se puede desatar en él, ira o 
rencor por aquellos colaboradores que lo evaluaron, de igual forma 
puede tener incidencia si el colaborador se entera qué piensa su jefe 
en cuanto su debilidades, puede hacer que su colaborador baje su 
rendimiento, la identidad y lealtad por la empresa.(Goleman, 2007) 
 
4. Medir la disposición,  dentro de la empresa hay un número de personas 
que se identifican de acuerdo a la disposición que tienen a  la hora de 
trabajar, puesto que hay unos que trabajan dedicados por los 
proyectos que se emprenden en la empresa, otros trabajan solo por 
acumular días de vacaciones y aprovechan cualquier excusa para 
faltar y los últimos son aquellos que trabajan por ganar un salario, 
limitándose a  lo que su jefe les ordena, debido a esto es importante 
que se mida la disposición de cada uno de los colaboradores al iniciar 
cada proyecto.(Goleman, 2007) 
 
5. Motivar, es un factor que suena fácil, pero es uno de los factores que 
sí no se gestiona bien puede fracasar porque a todos los 
colaboradores les gusta sentirse motivados de diferentes maneras, ya 
sea por medio de un ascenso, de un aumento salarial o por simple 
reconocimiento y sobre todo en los Milleanials. Fidelizar a los 
empleados no es fácil y más cuando de él dependen más personas 
como su familia, por ello se debe ganar la confianza de él y ser capaz 
de entender sus problemas, pero para lograr esto se debe ser los 
suficiente emocional para que a la hora de tomar una decisión en 
donde involucre la relación laboral con este colaborador,  se debe 
saber manejar las emociones para no llegar a tomar una decisión 
subjetiva cuando como gerente o mejor como líder se debe tomar una 
decisión asertiva y objetiva.(Goleman, 2007) 
 
6. Hacer que cada uno dirija su cambio, lo que se quiere dentro de las 
organizaciones es que cada empleado sea consciente de sus  
fortalezas pero también de sus debilidades, logrando que ellos de 
acuerdo a esta últimas puedan diseñar planes de acciones a nivel 
personal que puedan proponer a sus supervisores y así llevar a cabo 
tareas para mejorar estos aspectos o las actividades en donde se 
presenta algún tipo de falencias.(Goleman, 2007) 
 
7. Concentrarse en objetivos claros y manejables, en cuanto a este factor 
cuando se habla de objetivos se condicionan a escenarios ambiciosos 
y empezamos a llevarlos a cabo de una manera también ambiciosa, 
conllevando a que muchas veces se pierda el norte al cual queremos 
llegar, por esto se debe empezar por cosas pequeñas, apoyándose en 
diagramas de hábito que ayuden a  organizar mejor las actividades 
que ayudarán a cumplir estos objetivos, esto con el fin de que día a 
día conozcamos la siguiente actividad que hace parte para cumplir 
este objetivo, algo a tener en cuenta es el manejo de tiempo debemos 
ser conscientes de que todas las personas que integran grupos de 
trabajo no trabajan a un mismo ritmo, por esto también se debe 
considerar esto a la hora de diseñar los cronogramas de 
trabajo.(Goleman, 2007) 
 
8. Evitar la recaída, a lo largo de los diferentes proyectos, se presentan 
diferentes problemas que pueden retrasar la culminación de estos, se 
debe tener en cuenta que dar un paso atrás no es lo mismo que una 
recaída, un paso atrás ayuda a tomar una medida correctiva y permite 
hacer algo; como un plan de contingencia, para evitar el desplome de 
todo el proyecto, sí se quiere impedir las recaídas se debe ser 
proactivo y pensar rápidamente en qué herramientas o que recursos 
podemos utilizar para no llegar a tener recaídas, uno de esa 
herramientas puede ser el cambio  de liderazgo por parte del líder, por 
ejemplo sí el líder maneja un estilo autocrático puede pasar a uno 
dictatorial y en el caso dado de que no podamos prever el escenario 
donde posiblemente los resultados no fueron los mejores, debemos 
ser resilientes o en otras palabras potencializar la resiliencia  en pro de  
lograr una reestructuración o una reeingenieria de tantos los objetivos 
como de las diferentes etapas del proceso y así lograr salvar el 
proyecto y que éste tenga un rotundo éxito; así los colaboradores del 
grupo se darán cuenta de sus capacidades no sólo como líder sino de 
la habilidad que tiene en el manejo de la inteligencia emocional puesto 
que pudo demostrar que se le es fácil anteponerse a las diferentes 
situaciones criticas, no sólo en los proyectos sino también en la 
práctica o técnica empresarial (Goleman, 2007). 
 
9. Brindar crítica constructiva sobre el desempeño, en muchas ocasiones 
se utiliza la crítica para señalar el trabajo de los integrantes de los 
equipos de trabajo, pero pocas veces utilizamos la “crítica positiva” 
para exaltar los cambios y celebrar los logros, esta crítica positiva tiene 
incidencia y genera una gran connotación cuando se utiliza como una 
herramienta para persuadir en el cambio de las personas, por eso 
desde el inicio hasta el final se debe tener presente para poder cumplir 
todos los objetivos satisfactoriamente.(Goleman, 2007) 
 
10. Práctica, se empieza por entender que cambiar un hábito es un poco 
difícil que no se cambia de la noche a la mañana, teniendo en cuenta 
que el hecho  de que se hagan capacitaciones estructuradas de ocho 
horas seguidas no tendrá buenos resultados cuando de cambio se 
trata, el ser humano está condicionado a seguir patrones de conducta 
y adquirir hábitos propios a lo largo de su vida, por ello el hecho de 
potencializar la inteligencia emocional no es fácil y se convierte en todo 
un proceso de aprendizaje, en donde sí se quiere volver una habilidad 
de los colaboradores se debe poner en práctica y se debe ser capaz 
de convertir en un hábito no sólo en campo laboral sino también 
personal. Por qué se dice que también en el personal? Porque para 
una persona es más fácil adoptar algo a su vida diaria ya que lo vuelve 
algo natural, algo espontáneo que lo adapta a su forma de ser y que 
luego se le hará de fácil adaptación y aplicación en el entorno 
laboral.(Goleman, 2007) 
 
11. Buscar apoyo, esto algo muy importante en la búsqueda de la 
inteligencia emocional porque en muchos momentos puede que como 
seres humanos se cometan errores, pero el hecho de tener una 
persona a su lado, ayuda a dos cosas: la primera es  a identificar 
aquello que se está haciendo mal y de cierta forma cuando se da 
cuenta de este aspecto viene lo segundo que consiste en  que no se 
tengan recaídas y no se  tenga un sentimiento de fracaso, por eso sería 
bueno considerar la implementación en las empresas un plan padrino 
en donde exista una persona que acompañe a otra cuando esta 
persona se sienta mal o tenga problemas, este “padrino” debería darle 
seguimiento o acompañamiento hasta que esta persona se sienta 
mucho mejor, esto ayudaría a que no se afecte en gran medida las 
actividades o tareas que tiene la persona  con la empresa.(Goleman, 
2007) 
 
12.  Los modelos ayudan, de cierta forma están acostumbrados a escuchar 
de modelos o de métodos cuando se habla en términos financieros o 
matemáticos, pero a veces el hecho de ser un poco pragmáticos en 
cuanto la adaptabilidad de la inteligencia emocional, es una estrategia 
que rompe paradigmas, esto se debe a que  la capacidad de 
implementar un modelo, hace que muchas personas que están 
acostumbradas a seguir normas o patrones, sigan mecanismos para 
poder alcanzar la inteligencia emocional o potencializarla, permitiendo 
que se le haga más fácil conseguirla.(Goleman, 2007) 
 
13. Alentar y reforzar, en muchas empresas sólo se ve en términos 
financieros los resultados, por eso muchas veces los empleados se 
limitan a cumplir como máquinas su tareas, sin poder potencializar su 
inteligencia emocional, por ello se debe lograr proporcionar el espacio 
en donde las personas puedan conocer cómo es su inteligencia 
emocional y saber manejarla.(Goleman, 2007) 
 
14.  Evaluar, en los diferentes procesos que se piensan implementar 
para potencializar la inteligencia emocional, como las capacitaciones 
se debe hacer evaluación del desempeño antes y después de que 
se implementan para conocer y saber en qué proporción la 
inteligencia emocional sirvió como estrategia para el desarrollo de 
funciones y tareas.(Goleman, 2007) 
 
Como se menciona al inicio del presente literal, estos factores permiten 
potencializar las habilidades y capacidades inmersas en la inteligencia 
emocional y de esta forma, el desarrollo proactivo de las funciones y actividades 
laborales mejorando el clima organizacional y con más razón, las relaciones 
interpersonales que surgen en el diario vivir de las organizaciones. Los líderes 
tienen la tarea de conducir a sus colaboradores a cumplir los objetivos en común 
que se tienen con las empresas, sin embargo, esto se debe hacer teniendo en 
cuenta que dichas personas poseen sentimientos y emociones que si se saben 
manejar, influirán tanto positiva como negativamente en los resultados de las 
actividades realizadas. 
Por lo anterior, el siguiente capítulo tendrá como idea fundamental, el rol 
del líder que ejerce, un liderazgo emocional y la influencia que esto pueda tener 
para el desarrollo laboral de la generación Millennials.  
 
 
INFLUENCIA DEL LIDERAZGO EMOCIONAL EN LA GENERACIÓN 
MILLENNIALS 
 
 
A lo largo de la presente investigación, se ha hecho referencia a que la 
generación Millennials, es una generación con nuevos retos, con otra 
mentalidad, por tanto, la influencia que tiene la inteligencia emocional en dicha 
población tiene características diferentes a las organizaciones en general. 
 La generación del milenio al estar comprendida entre personas de los 20 
a los 35 años, supone que algunas de estas personas están viviendo hasta ahora 
sus primeras experiencias laborales y por ende, su perspectiva del mundo laboral 
contemporáneo es diferente de la de aquellas personas que han pasado por más 
de una empresa.  
 En la  actualidad se debe considerar esencialmente tener en cuenta las 
características que comparten o diferencian a las generaciones, que será uno de 
los aspectos presentados en este capítulo, puesto que se caracterizará e 
identificará a la población objeto de estudio al detalle, lo que permitirá entender 
el trasfondo de la presente investigación y su importancia. 
A partir de lo anterior, se presentan las ventajas y desventajas de la 
inteligencia emocional para esta generación, brindando así, los pros y los contras 
que se viven en el día a día respecto a la construcción de un liderazgo emocional 
efectivo para las organizaciones inteligentes.  
Al profundizar en la temática de inteligencia emocional se habla a su vez 
de la  construcción de un pensamiento holístico que permita leer y comprender 
las emociones arraigadas al ser humano y que por tanto, son complejas; al ser 
de difícil comprensión, se requiere de la habilidad de interpretar la comunicación 
no verbal, tener empatía y crear vínculos con los demás. Lo anterior, con el fin 
de crear un liderazgo moderno, un liderazgo que transforme el pensamiento y se 
convierta en estrategia para la maximización del potencial de los jóvenes en la 
actualidad.  
Por último, se expone un análisis de algunos estudios de caso, que 
apoyen y complementen el presente proyecto de investigación, siendo ésta una 
de las fuentes de información que sustenten la importancia del liderazgo 
emocional en la generación del milenio y como así, puede ser una herramienta 
que potencialice las capacidades y habilidades de los líderes.  
 
 
IDENTIFICACIÓN Y CARACTERIZACIÓN DE LA GENERACIÓN 
MILLENNIALS 
 
 
La generación Millennials, también es conocida como generación del milenio o 
generación Millennials. Esta generación comprende a las personas nacidas entre 
1981 y 1995, aquellos cuya edad oscila entre los 22 y 35 años; es decir, la 
generación de hoy. Es una generación que hasta ahora está ingresando a la 
fuerza laboral y que tuvo todas las comodidades frente a generaciones anteriores 
(Chrinos, 2009). 
 Esta generación se encuentra inmersa en la era digital, es decir, la era del 
acceso a la información por medio de la tecnología, esto hace que esta 
generación, sea socialmente activa a niveles impersonales. 
Los Millennials tal como lo menciona Álvarez (2014), presentan las siguientes 
características: 
1. Tienen unos ideales definidos a nivel religioso y político, son activos en 
cuanto a estas posturas se refiere. 
2. Son conscientes de las problemáticas del mundo contemporáneo, sin 
embargo, son optimistas frente al mismo.  
3. La competitividad es una de sus prioridades 
4. A la hora de tomar decisiones, son cautelosos 
5. Actúan de acuerdo a la estructura que ellos mismos le ponen a las 
situaciones. 
6. Se encuentran inmersos en el mundo tecnológico, es decir, todo lo 
relacionado a redes sociales.  
7. Son creativos, innovadores y emprendedores. 
8. Son conscientes de sus capacidades y habilidades. 
 
Las anteriores características permiten describir a los Millennials de una 
forma más precisa, dado que esta generación comparte similitudes en su 
comportamiento y forma de pensar.  
 Existe una característica de los Millennials que se debe destacar y 
profundizar, esta hace referencia a que esta generación se enfoca en el 
aprendizaje colectivo, por tanto, prefieren el trabajo en equipo, actividades 
que les permitan adquirir experiencia, haciendo uso de la tecnología como 
principal herramienta. La generación Millennials orienta sus esfuerzos en 
potencializar las capacidades y habilidades que les permitan la realización de 
diferentes tareas de forma simultánea.  
Esta generación se establece metas claras, con horizontes de tiempo 
definidos, puesto que esto les permite enfocar sus esfuerzos en el 
cumplimiento de los objetivos en común; esto lo hacen con una actitud 
positiva y mediante la colaboración. Dicho lo anterior, el liderazgo hace parte 
del proceso de establecer las metas, ya que tener una mentalidad de líder 
permite que se pueda establecer un conglomerado de ideas de todos los 
colaboradores y que de esta forma se pueda influenciar a los demás con el 
cumplimiento de dichos objetivos. 
La Generación Millennials ha sido un tema del cual se hablado y debatido 
con bastante frecuencia, dado que muchos de estos jóvenes están ya en 
diferentes organizaciones (pequeñas, medianas y grandes) y hay otros que 
quieren acceder a estas, lo importante para empezar a identificar el perfil del 
líder Y, es conocer qué perspectivas tienen otras generaciones de esta 
generación en cuanto al entorno laboral, por lo que se llegó a concluir que 
muchos piensan que esta generación, es de flojos, que sólo piensan en tener 
un equilibrio entre trabajo y vida, el uso de la tecnología es excesiva, siempre 
tratan de terminar las cosas rápido sin importar la eficiencia de estas y 
necesitan más contexto, dirección con lo respectivo a sus funciones. 
Algo a tener en cuenta de estas perspectivas es que estos jóvenes 
nacieron con otras percepciones frente a lo laboral, puesto que el concepto 
de espacio y tiempo es diferente porque sí bien los sabemos hoy en día 
muchas reuniones son un poco más fácil de llevar a cabo debido al acceso a 
las diferentes redes de comunicación, puesto que con solo un “clic” podemos 
contactar a cualquier persona desde el lugar en cual se  encuentre y se le 
puede hacer partícipe de cualquier opinión o decisión que se esté a punto de 
tomar, la comunicación digital es una herramienta que es propia y cómoda de 
aplicar por los Millennials porque desde muy pequeños empezaron a conocer 
y adentrarse a los diferentes avances tecnológicos. 
Ahora bien, es importante conocer cuál es la mentalidad Millennial, para 
esto se cita a (Caraher, 2015) quien con base a su experiencia de trabajar 
con esta generación ha logrado identificar tres dimensiones que conforman 
esta mentalidad, como lo es: su capacidad, su contribución, la generación de 
cambios y la confianza en sí mismos; haciendo énfasis la primera dimesnión 
a  que estos chicos llegan a una empresa de pronto no con mucha 
experiencia pero con las ganas y la actitud de aprender todo del cargo al cual 
aplican con el objetivo  de “ser el mejor” en aquello que hacen, por eso se 
vuelve un desafío para ellos lograr impactar y destacar delante de sus jefes 
para que estos valoren y retribuyan su esfuerzo porque a diferencia de otras 
generaciones que aceptaban sus tareas y se limitaban a cumplirlas porque 
era importante para que los procesos de la empresa se cumplieran, el 
Millennial quiere ir un paso al frente, proponer vías alternas, procesos de 
apoyo que ayudan posiblemente hacer las tareas de una manera más fácil y 
practica; por otro lado el Millennial es muy volátil dentro de la empresa porque 
va en busca siempre de más y quiere ir superándose a niveles exorbitantes 
en lo relacionado con su cargo y sus títulos,  debido a esto cuando las 
empresas se encuentran con un Millennial es “ no se trata de sí son o no la 
persona correcta para el trabajo, más bien si el trabajo es correcto para ellos” 
(Caraher, 2015).  
Por otra parte hay una dimensión que caracteriza a esta generación y es 
la contribución esto tiene que ver con la capacidad de  poder poner en 
práctica todo lo que se aprende en la academia cuando se sale de la 
Universidad es muy difícil saber para qué área de la empresa sé es bueno y 
cuál le gusta, por eso el Millennial tiene como preferencia a la hora de 
empezar a laborar, las empresas pequeñas porque allí puede conocer todas 
las áreas de la empresa e involucrarse con ellas ya que al ser tan pequeñas 
se llega hacer diferentes actividades y aprender de éstas, por eso la 
contribución de los Millennials puede llegar a ser de muy buen provecho para 
las empresas porque lo importante para ellos es aprender y tener experiencia, 
pese de pronto a que el salario no sea tan alto.  
Ahora bien, existe otra dimensión, la cual hace referencia a la generación 
de cambio y demuestra que lo realmente importante para una persona de la 
generación Millennials es lograr que lo que haga tenga impacto en los 
diferentes grupos de interés cohesionado al objetivo social de la empresa; 
porqué los Millennial quieren dar paso al cambio, sí bien esta generación se 
está dando cuenta de los resultados que está dejando, el consumismo 
elevado, la tecnología, las guerras, entre otros factores que afectan y alteran 
los diferentes aspectos, por eso esta generación quiere resarcir en una parte 
el daño que se están dejando con este principio muchos jóvenes quieren 
entrar o permanecer en el mundo laboral, para ellos es muy importante que 
haya una política de responsabilidad social empresarial en donde sea incluido 
para poder colaborar. 
 En estudios realizados se pudo observar que estudiantes renunciarían a 
su sueldo sí: 45% dijo que sí por empleo que tuviera un impacto social o 
ambiental, 35% sí la empresa estuviera comprometida con la responsabilidad 
social corporativa y 58% sí la organización tuviera unos valores como los de 
ellos  (Caraher, 2015). 
Finalmente está la última dimensión que es la confianza en sí mismos, 
esto tiene que ver con la actitud positiva que toman los jóvenes de esta 
generación en cuanto los proyectos en donde se ve involucrado el riesgo y lo 
incierto; ellos tienen bastante seguridad en sus conocimientos y así no sepan 
de algo en específico para ellos es la oportunidad perfecta para ponerse a 
prueba, retarse a sí mismos y tal vez tanta seguridad no les permite ver con 
claridad el posible fracaso de un proyecto o las situaciones poco positivas 
que se pueden presentar, hay muchas veces que la confianza en sí mismos 
los puede llevar que en el momento menos pensado salga algo mal y es ahí 
en donde el no saber manejar las emociones los hace caer en un escenario 
de frustración, fracaso y desesperación.  
Teniendo en cuenta que la generación Millennials es una de las 
generaciones que en cuanto al entorno laboral ha sido una de las más 
exigentes y complejas a la hora de trabajar porque no todos los que 
pertenecen a esta generación se rigen por el mismo patrón de conducta como 
otras, es por esta razón que es importante dejar claro que buscan la 
generación del milenio a la hora de ingresar al entorno laboral, en este orden 
de ideas se tiene que estos buscan: 
a. Un trabajo significativo, esto quiere decir que ellos quieren que a la 
hora de  darle a conocer sus actividades y funciones en la empresa, 
se le explique y se conciencie de la importancia e incidencia que tiene 
el trabajo que está desempeñando intrínsecamente con la cadena de 
valor de la organización. (Caraher, 2015) 
b. Quieren ser escuchados, muchas empresas consideran que la 
experiencia es lo fundamental para acceder a un cargo, pero un 
Millennial quiere que sus ideas sean escuchadas, así no se han 
tomadas en cuenta a  la hora de tomar una decisión definitiva; para 
nadie es un secreto que a un joven se le hace muy fácil acoplarse a 
nuevos escenarios por la facilidad de la información actualizada de los 
diferentes campos de acción en los cuales se ve involucrado y más sí  
estos escenarios están cargados de riesgo e incertidumbre.(Caraher, 
2015) 
c. Quieren formar parte de un gran equipo, el trabajo en equipo ha 
tomado fuerza desde los último años en el contexto laboral, porque en 
grupo muchas veces facilita las actividades  ya que se abren espacios 
en donde los integrantes de grupo pueden opinar y proponer de cómo 
hacer en menos tiempo y a bajo costo, todo esto con miras de 
aumentar la productividad dentro de la empresa.(Caraher, 2015) 
d. Quieren aprecio y reconocimiento, los jóvenes Millennials crecieron 
con la concepción de cada meta cumplida se debe festejar y se  debe 
premiar, porque desde muy pequeños se criaron bajo la filosofía “sí lo 
logras se te premiará” y por esto tienen el “síndrome del trofeo” 
(concepto adoptado por Caraher Lee (2015) para hacer referencia a 
que  siempre debe  haber alguien mejor, sin olvidar que todos los del 
grupo son importantes (p.59). 
e. Quieren retroalimentación, los Millennials siempre están en busca  de 
obtener mayor aprendizaje, además quieren que siempre les estén 
haciendo retroalimentación, así algo les haya salido bien porque están 
en busca de ser los mejores, por eso buscan tener con sus jefes  
relaciones más cercanas  con la intención de  obtener las críticas 
constructivas y la retroalimentación de sus jefes que de ciertas forma 
son su ejemplo a seguir (Caraher, 2015). 
f. Quieren transparencia, ahora muchas empresas la información 
confidencial la manejan sólo los jefes o los gerentes, como jóvenes lo 
que buscan es que se le tenga en cuenta y que se les comente desde 
los temas simples hasta los más relevantes para así sentirse como una 
ficha importante de la organización con la intención de ayudar y ser 
capaces de proponer soluciones a los posibles problemas que se 
pueden presentar dentro de la organización que tienen que ver con 
esta información confidencial (Caraher,2015) 
g. Quieren un mentor fuerte, muchas veces nos hemos encontrado con 
alguien que nos anima a seguir o que nos da una guía práctica de 
cómo hacerlo, por eso buscamos a alguien que sea todo un gurú en lo 
que necesitamos aprender, esto es lo que quiere un Millennial en las 
empresas, encontrar a alguien que lo dirija , marcándole un camino y 
que sea capaz de enseñarle aquello que ha aprendido a partir de su 
experiencia, un joven Millennial siempre ha estado influenciado 
directamente por la sombra de sus padres, hay muchos que aún viven 
en la casa de su padre o de su madre pese a que ya tiene un trabajo 
y un salario fijo, es por eso que ellos buscan confianza en aquellas 
personas que están más cerca de su entorno laboral con el fin de que 
los ayuden a enriquecer su conocimiento (Caraher, 2015) 
h. Quieren acceso a la alta gerencia, los Millennial quieren apostarle a  
cargos de alta gerencia más rápido de lo que nos podríamos imaginar, 
ellos quieren llegar a ser líder de cargos gerenciales sin mucha 
trayectoria, se creen capaces de todo; “esta es una generación que 
creció a un correo de distancia de cualquier CEO o líder político en el 
país, incluso en el mundo” (Caraher, 2015, p. 60), sí bien los Millennials 
han sabido utilizar muy bien la tecnología y han hecho de ella todo un 
experimento en el mundo de los negocios, hay muchos que a cortas 
edades han montados sus empresas y han sido casos de éxito en sólo 
unos cuantos meses, pero hay aquellos que les gusta trabajar en 
empresas que son antiquísimas en el mercado, pero siempre le 
apuntan a cargos gerenciales es por eso que siempre están buscando 
que sus jefes observen su trabajo para lograr cautivar la atención de 
sus jefes y  que de una manera pronta sean ascendidos (Caraher, 
2015). 
La caracterización de la Generación Millennials es importante puesto que para 
entender el liderazgo emocional en esta generación, se debe describir las 
personas que componen este grupo y cuáles son los puntos claves necesarios 
a tratar para el planteamiento de una estrategia efectiva. 
 Teniendo en cuenta lo anterior, se puede empezar a desglosar la 
importancia que tiene el liderazgo transformacional para la generación del 
milenio y el por qué es necesario plantear una estrategia aplicable para los 
Millennials, a partir de esto el siguiente literal tratará sobre las ventajas y 
desventajas que tiene este liderazgo en esta generación. 
 
 
VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL LIDERAZGO EMOCIONAL EN LA 
GENERACIÓN MILLENNIALS  
 
 
La Generación Milleninials es una generación que tiene una caracterización 
diferente, tal como se presentó en el literal anterior, dado que al tener 
características diferentes se debe profundizar en cuáles son las ventajas y 
desventajas de ejercer dicho liderazgo en los Millennials; es por esta razón que 
se busca evidenciar en este apartado, dichos pros y contras del liderazgo 
transformacional (nombre que también se le asigna a la inteligencia emocional 
sumada con el liderazgo). El fin de hacer evidentes dichos puntos permitirá 
proponer una estrategia de implementación del liderazgo emocional que tenga 
en cuenta todas las perspectivas positivas y negativas que puedan influir en 
dicha implementación.  
 Establecer la relación existente entre la inteligencia emocional y el 
liderazgo, permite que la persona aprenda a conocer sus propias emociones y 
de esta forma, aprender a leer a los demás siendo esta una forma de anticipación 
a los efectos que pueda tener una toma de decisiones, un comportamiento o 
cualquier acción que involucre a los colaboradores. Antes de hablar sobre las 
ventajas y desventajas del liderazgo emocional, es necesario hacer 
profundización en los dominios que debe tener un líder para poder ejercer el 
liderazgo emocional tal como lo menciona Zúñiga (2015) haciendo referencia a 
los 5 elementos principales que propone Goleman de la inteligencia emocional 
cuyo manejo se verá reflejado en las ventajas y desventajas de esté liderazgo.  
 El primer aspecto a tener en cuenta es el del “Autoconocimiento”, es decir, 
el conocimiento de las propias emociones. Este también puede denominarse 
como el auto reconocimiento, puesto que es el reconocer los sentimientos 
inmersos frente a cualquier situación y saber quiénes somos y que emociones 
nos producen diferentes escenarios, para ello se sustentan las siguientes 
teorías.  
La primera teoría es importante porque muestra el equilibrio o la relación que 
debemos lograr encontrar con los dos campos que constituyen el “yo”, tales 
como el consciente y el subconsciente, teniendo en cuenta se procede con lo 
siguiente;  la inteligencia emocional se integra la conciencia de nuestras 
emociones con el conocimiento intelectual del mundo que nos rodea, para ello 
se integra el “yo” consciente  con el ello insconsciente (Ryback, 1998, p. 89). 
La segunda teoría hace énfasis particularmente en la importancia de la 
honestidad emocional en cuento a la identificación de las emociones; debido a 
esto se expone los siguiente: se debe optar en La inteligencia emocional no se 
centra tanto en la expresión de las emociones como en la sensibilidad, la visión 
y la conciencia emocional (Ryback, 1998). 
Una tercer teoría que se debe traer a colación es que las emociones son 
capaces de detectar las amenazas con mayor rapidez y con mayor sensibilidad. 
Una cuarta teoría tiene como fin dar paso a una serie de preguntas que ayude 
a aclarar las emociones que aparecen en un momento determinado; por esto la  
inteligencia ejecutiva arranca de la sinceridad esencial, empezando por las 
propias dudas sobre nosotros mismos y por nuestras revelaciones (Ryback, 
1998). 
 El Segundo punto sobre el cual se debe tener conocimiento es el 
“Autocontrol”, este parte de la premisa del autoconocimiento puesto que al tener 
pleno conocimiento de nosotros mismos, podemos tener control sobre las 
emociones y sentimientos que nos genera x o y escenario y de estar forma poder 
tomar cada situación de la mejor manera.  
 Teniendo en cuenta lo anterior se fundamenta el principio de  “Autocontrol” 
haciendo referencia a la constancia y positivismo con que se realice cualquier 
actividad, es enfrentarse al hecho de que las cosas no salgan bien con una 
actitud de levantarse de nuevo, de no desanimarse; la motivación es una parte 
importante tanto para la persona en sí como en el proceso del liderazgo 
emocional. Como seres humanos hemo querido de cierta forma cuantificar 
nuestro nivel motivación y de cierta forma se ha encontrado una ecuación 
compuesta de algunas variables que ayudan a identificar el nivel de motivación 
en el que una persona se encuentra en cualquier situación, la ecuación es la 
siguiente : 
 
 
 
 
(𝐶 ∗ 𝐸) − (𝑇 ∗ 𝐹) = 𝑀 
Análisis de la ecuación: Primero que todo cada elemento que se mencioanará 
a continuación se evaluará en una escala del 1 al 10, en donde (C) representa 
su nivel de calma o tranquilidad; (E) su nivel de energía; T es su nievel actual de 
tensión emocional- física- mental y F es un puntaje compuesto de fatiga y 
finalmente el resultado como lo dije antes es el cálculo de motivación que usted 
tiene (Cooper & Ayman, 1998). 
 Ahora bien, el cuarto elemento principal a tratar y tal vez, el más 
importante para el proceso del liderazgo emocional es la “Empatía” y esta hace 
referencia a la capacidad y habilidad de poder entender que todos tenemos 
sentimientos y emociones que deben ser tenidos en cuenta para poder 
responder y corresponder de una forma adecuada.  
 Por último, se debe hacer referencia a la “Sociabilidad”,  y ésta parte de la 
empatía, dado que al entender a los demás desde una perspectiva emocional se 
puede entablar una relación estable, que permita actuar acorde con las 
situaciones ambiguas.  
 Teniendo en cuenta estos dominios, se puede comprender desde un 
punto de vista más amplio las ventajas y desventajas que nos ofrece el liderazgo 
emocional, haciendo énfasis en los pros, puesto que esto es lo que se pretende 
destacar en el presente trabajo de investigación. 
El liderazgo emocional presenta más puntos positivos que negativos, tal 
como lo menciona Zúñiga (2015) haciendo referencia a que “el liderazgo 
transformacional, es en donde se observa la mayor influencia positiva con las 
personas, así como, los resultados se reflejan con mayor visibilidad, impactando 
sobre una organización o empresa, ayudándola a llegar a horizontes más allá de 
su visión a largo plazo”; es decir, a la transformación que se tiene mediante la 
implementación o ejecución del liderazgo emocional.  
 La principal ventaja que ofrece el liderazgo transformacional es la 
inclusión que se hace de los trabajadores por medio de la empatía, cuya 
influencia radica en la importancia que se le da a las emociones de las personas 
llevándolas así al cumplimiento de los objetivos en común, de una forma más 
eficiente y eficaz. Se habla de inclusión puesto que al tener en cuenta los 
sentimientos y emociones de los colaboradores en los diferentes procesos que 
maneja determinada organización, ellos se sentirán parte importante de la misma 
y esto generará una apropiación y por tanto, una motivación para querer cumplir 
las metas que se ha propuesto todo el equipo de trabajo en cabeza del líder. 
Otra ventaja a destacar es que el líder emocional es aquel que mantiene 
unido a su equipo de trabajo, pero lo hace mediante mecanismos de empatía y 
de esta forma logra que ante el riesgo y la incertidumbre las personas que los 
rodean no pierdan la calma y se sientan en un entorno estable, cuya influencia 
se verá reflejada en la paciencia y confianza con la que realicen sus actividades, 
además de la lealtad que se genera dentro de ese mismo grupo. 
Sumado a estas dos ventajas, está que el líder que ejerce inteligencia 
emocional crea más espacios para interactuar con sus colaboradores, 
haciéndolos sentir más cómodos, puesto que en estos espacios de dialogo se 
puede hacer identificación de las emociones tanto negativas y positivas y de esta 
forma ver que está generando dichas emociones y sentimientos, siendo este un 
punto de partida para el cambio de lo que está generando inconformidad en las 
personas (puesto que la Generación Millennials, es una generación inconforme 
que siempre busca alcanzar el éxito). Esta identificación permite a los líderes 
actuar o comportarse acorde a las diferentes personalidades, haciendo reflexión 
y retroalimentación de una manera más asertiva.  
 La última ventaja que es importante destacar en el presente proyecto (sin 
hacer referencia a que estas sean las únicas ventajas), es que el líder emocional 
al tener confianza en sí mismo y al conocer a sus colaboradores, puede proponer 
proyectos de una forma más confiada. Iniciar un proyecto para un equipo de 
trabajo en cabeza de un líder transformacional es más sencillo, ya que este los 
motiva y les brinda mayor seguridad, además hay compenetración de todo el 
grupo y por tanto, realizar las actividades será mucho más sencillo y satisfactorio.  
 Ahora bien, teniendo conocimiento de los pros del liderazgo emocional, 
también se debe tener conocimiento de la parte negativa que este tiene. El líder 
emocional al querer ser empático, puede volverse complaciente y olvidarse así, 
de que el está en cabeza del grupo y no el grupo a la cabeza, esto no significa 
que el equipo no tenga voz ni voto, simplemente a que el líder es el que responde 
por determinado proyecto o proceso y el equipo debería ser participativo y 
colaborador; esto puede conllevar a que el líder no confronte ciertas situaciones 
sino que por el contrario las evada para no confrontar a su equipo de trabajo.  
  Otra de las desventajas que se puede presentar en el liderazgo emocional 
es que los colaboradores se pueden aprovechar de la empatía y confianza que 
su líder les está brindando, haciendo que las emociones primen sobre los 
objetivos en común, por tanto, el líder debe reconocer cuando realmente sus 
colaboradores están siendo honestos y como lograr que dichas emociones y 
sentimientos no afecten el cumplimiento de las metas.  
 Por último, el líder emocional debe saber que a raíz del surgimiento de 
emociones y sentimientos se puede perder la objetividad, el pensamiento 
subjetivo puede surgir fácilmente y es ahí cuando el líder empieza a tomar parte, 
esto no debe ser así ya que el líder no debe tomar un lado, sino llevarlos a todos 
al mismo lugar. El líder debe apartarse para poder hacer reflexión de lo que está 
sucediendo y de esta forma, despejar su mente para poder tomar decisiones. 
El conocimiento de las ventajas y desventajas es importante, ya que como 
se mencionó anteriormente, esto permitirá mayor precisión en la proposición de 
la estrategia para la implementación del liderazgo emocional y así, ser más 
asertivos con la misma. El dominio de los elementos que se mencionaron, se va 
a evidenciar en el siguiente literal, puesto que son estudios de caso, es decir, 
hay una aplicabilidad en un escenario real.  
Estos estudios de caso ayudarán a entender mejor las ventajas que tiene 
el liderazgo emocional, también permitirá entender el ¿Por qué se debe incluir el 
liderazgo transformacional en el diario vivir de las organizaciones? y por último, 
¿Cuáles son las diferencias entre un líder común y un líder emocional?, 
respondiendo así al principal punto a tratar en la presente investigación y por el 
cual se propondrá una estrategia de implementación de este liderazgo; que es la 
influencia que tiene este en el pensamiento de la Generación Millennials.  
 
 
ESTUDIOS DE CASO 
 
 
En el presente apartado se hace énfasis en la aplicación e influencia que 
presenta el  liderazgo emocional en el ámbito organizacional, es decir, este es 
visto desde un contexto real, exponiendo así algunos casos de éxito que 
permitan evidenciar dicha realidad. Es importante hacer estudio de casos, puesto 
que de esta forma se puede entender mejor las ventajas que presenta el 
liderazgo transformacional y cuál es el éxito o el valor agregado que éste brinda 
a las organizaciones.  
Como se ha mencionado anteriormente, el liderazgo emocional no solo se 
aplica a nivel empresarial, también a la vida en general y un claro ejemplo de 
esto, es el frente que Loerh le hizo por medio de este liderazgo a la tragedia que 
se vivió en Estados Unidos el 11 de Septiembre de 2001 con el ataque al World 
Trade Center, el cual más adelante se presentará en profundidad, también en el 
caso de Gandhi viendo su perfil como líder y la influencia que este ha tenido a 
nivel espiritual y emocional en sus seguidores, igualmente la empresa Resuelve 
como una de las mejores empresas para trabajar para la Generación Millennials, 
el caso de Mark Zuckerberg y su éxito con Facebook siendo el liderazgo 
emocional uno de los factores que este líder no posee y adicional un estudio que 
fue realizado para la revista de la Universidad EAN en el sector floricultor de 
Colombia, además de una serie de entrevistas que reafirman la importancia de 
la inteligencia emocional en el proceso del liderazgo.   
Los estudios que se presentarán no hacen referencia única y 
exclusivamente a la Generación Millennials, dado que se expondrán casos de 
diferente índole, puesto que este será el valor agregado que tiene como fin la 
presente investigación, es decir, que a partir de toda la teoría analizada y de 
haber “evidenciado” el éxito del liderazgo emocional en diferentes contextos, se 
pueda plantear una estrategia que aplique para esta generación; algo que no 
está a simple vista en las organizaciones o que no se menciona en las mismas, 
tal como se verá en el caso de la empresa Resuelve. 
Antes de hacer mención sobre los casos de éxito o casos en los que se 
ha visto reflejado el liderazgo emocional en forma positiva o la falta de ella y su 
análisis, es necesario pausar y hacer referencia a que el liderazgo emocional es 
un concepto contemporáneo (Paez, Rincon, Astullido, & Bohorquez, 2015), sin 
embargo, ha estado presente desde tiempo pasados, puesto que esta ha sido 
una práctica inherente al ser humano y que por tanto, se ha puesto en práctica 
aun sin tener pleno conocimiento del concepto.  
La inteligencia emocional es tal vez uno de los factores más importantes 
a la hora de hablar de liderazgo, es por esta razón que surgió el concepto de 
liderazgo transformacional (del cual se ha hablado anteriormente). Goleman en 
su artículo “What makes a leader?” (2004), menciona que “el coeficiente 
intelectual y las destrezas técnicas son importantes, pero la inteligencia 
emocional es la condición sine qua non del liderazgo”, el término “sine qua non” 
quiere decir “sin el cual no…” es decir, que para el liderazgo emocional existe un 
condicionamiento para que pueda ser y este es el de la inteligencia emocional.   
 Por lo anteriormente resaltado, es que se pretende hacer evidente a partir 
de casos reales, la existencia y por tanto la influencia que tiene el liderazgo 
emocional. El primer caso en el cual se evidencia un buen manejo del liderazgo 
emocional, es el de Mark Loehr  (que se presenta en el libro “El líder resonante 
crea más”  de Daniel Goleman (2016)), éste es un líder con experiencia en el 
sector financiero, licenciado en economía de la Universidad de Cornell (Open 
Exchange, 2012), que en el momento de la tragedia era CEO de Soundview 
Techology Group, una empresa ubicada en Connecticut dedicada al mercado de 
valores tecnológicos cuyos colaboradores perdieron a algunos de sus seres 
queridos el 11 de Septiembre de 2001 con el ataque al World Trade Center 
(Paez, Rincon, Astullido, & Bohorquez, 2015). 
 Mark Loehr hizo frente a este suceso haciendo que sus empleados 
asistieran a la oficina, pero no a ejercer sus labores diarias, sino a compartir sus 
sentimientos, éste convirtió la oficina en un espacio de “descargue emocional” 
en el cuál sus empleados se sintieran en la libertad de poder expresar sus 
emociones. Este hombre lloraba con sus empleados, creó empatía con ellos por 
medio del intercambio de sentimientos y emociones, fue humilde ante las cosas 
que estaban sucediendo, puesto que junto con ellos donaron un día de trabajo 
que usualmente equivalía a medio millón de dólares; pero al hacer que todos los 
partners y clientes se unieran a la causa pudieron recolectar así seis millones de 
dólares que fueron donados a los familiares de las víctimas (Goleman, Boyatzis, 
& McKee, 2016).  
 El caso de Loehr en Soundview Techology Group permite tener un primer 
plano respecto a como un líder emocional enfrenta una situación complicada, 
tomando esta experiencia como una forma de crear lazos con sus colaboradores 
y llevándolos a cumplir un objetivo en común, que en este caso fue el hacer una 
donación proveniente de un día de trabajo, para las víctimas. Este hombre 
entendió que más que personas que debían cumplir un rol dentro de la 
organización, eran personas con sentimientos, personas que estaban 
atravesando una situación de dolor y que merecían tener un espacio donde 
pudieran expresar aquellas emociones y sobre todo, un lugar en el cual no 
tuvieran miedo de estar emocionalmente afectados. 
 Sí bien la inteligencia emocional ha perdido empoderamiento en este siglo 
XXI, años atrás alguno líderes la utilizaban como la clave para llegar a liderar 
grandes grupos de personas y este fue el caso Mahatma Gandhi que es 
considerado en términos históricos y mundiales como un líder político y espiritual 
que con conocimiento y su formar emocional con la que actuaba y tomaba 
decisiones, ayudó a que todo un pueblo alzará su voz de una manera pacífica; 
esto con el fin de que se les respetarán sus derechos, de esta forma Gandhi 
logra que la India se independice de Gran Bretaña (Serpaj México Colectivo 
Gandhiano, 2004).  
 Gandhi se ha convertido en un ejemplo para muchos y es importante 
mencionarlo en ésta investigación porque el amor es un sentimiento que muchas 
vecescuesta demostrarlo, ya que es estigmatizado como el sentimiento más 
sensible y vulnerable ante situaciones serias o que contienen cierto grado de 
complejidad, por esto la forma de actuar de Gandhi es otro caso en donde deja 
en evidencia que el hecho de saber potencializar la parte emocional, permite 
convertir a las personas en grandes competidores y en estratagemas en un 
escenario más organizacional; por esta razón Gandhi propone que se debe ser 
capaz de vencer al oponente de una forma inteligente por medio del amor y así 
lo expresaba Gandhi cuando decía:  
  
“Donde no está presente el amor, no existe vida. La vida sin 
amor conduce a la muerte. El amor y la verdad representan las 
dos caras de una misma moneda. Estoy seguro de que por 
medio de estas dos fuerzas se puede conquistar el mundo 
entero” (Grupo Editorial Tomo, 2006) 
 
La premisa anterior hace referencia a que el amor es aquel sentimiento que 
permite la reflexión sobre el actuar de una manera coherente, en un contexto 
real; el amor limpia el alma y purifica los pensamientos, ayudando a trascender 
a  nuevas etapas en donde se pueda compartir el mismo espacio con el enemigo 
sin la idea de hacer daño. Gandhi propone que siempre esta presente la 
oportunidad de cambiar, no sólo como personas sino también ser capaces de 
cambiar personas, desde el punto que se facilita juzgar, criticar y odiar a una 
persona, sin embargo; no se ha pensado en las razones o causas que 
condujeron a la otra persona a tomar una decisión. 
  Es por este hecho que el entender y manejar situaciones emocionales 
hace inteligente a un ser humano, ya que las emociones llevan a que una 
persona se destaque por su liderazgo dentro de un equipo determinado, 
poniéndosele a prueba como líder en  el  esfuerzo colectivo que muchas 
personas hacen a la hora conformar un grupo de trabajo, debido a que cada 
persona tiene una función dentro de cualquier sistema organizado por la 
sociedad, pero para eso a cada uno se le debe concienciar de que elsu aporte 
es importante y deber ser manejado con sumo cuidado pese a que siempre 
estará expuesto a que se le juzgue por las cosas más pequeñas, por esta razón 
un líder debe estar en la capacidad de auto conocerse y conocer a su grupo para 
que puedan cumplir a cabalidad todos sus objetivos, no sólo en el plano racional 
sino en el emocional. 
 Por otro lado, otro caso que es importante plasmarlo en esta investigación, 
es el caso del creador de facebook, este joven que ha sido capaz de crear su 
emporio a partir de la influencia que ha tenido su red social más conocida como 
“Facebook”, Mark Elliot Zuckerberg es un joven catalogado como millennial, es 
empresario y programador que desde que inició sus estudios se dio a conocer 
como alguien excelente en su área de estudio, este caso reafirma todo aquello 
que hemos indagado y comentado sobre los Millennials, Zuckenberg era un niño 
que tenía serios problemas con el hecho de seguir las reglas o patrones de 
conducta, era un joven que quería seguir sus propias reglas que no nació para 
obedecer sino para proponer y así fuese infringiendo reglas, debía cumplir con 
lo que quería hacer. El creador de Facebook tal vez nació en la época correcta 
porque este joven encontró el medio y lo más importante un fin a sus 32 años.  
 A partir de información recolectada se demuestra que Zuckerberg es 
catalogado por sus empleados como una persona “poco emocional”, está 
dedicada especialmente a buscar la perfección y el orden de su empresa, a tal 
punto que cuando sus empleados le comentan sus situaciones, él toma una 
actitud de indiferencia hací ellos, conllevando a que muchas relaciones con sus 
empleados se dañen.  
 El caso de Zuckerberg es un caso que hace enfasís en que la inteligencia 
emocional es una herramienta para lograr ser un líder de éxito en las empresas, 
el hecho de saber cómo reaccionar a las diferentes situaciones que le pueden a 
llegar a comentar sus empleados y no saber cómo poder ayudarlo, lo convierte 
en un gerente líder, vacío; pero el hecho de tenga la palabra adecuada o la 
estrategia para solucionar ya sean sus problemas, los de sus empleados o en 
general los de toda la organización, le facilitará en gran medida la resolución de 
problemas y formación como líder. 
 Ahora bien, los líderes no solo ejercen la inteligencia emocional para 
enfrentar incertidumbre o riesgo, ellos también están para motivar a sus equipos, 
para crear mejor ambiente laboral y por tanto, mejor clima organizacional. Un 
claro ejemplo de esto es la empresa Resuelve en cabeza de Juan Pablo Zorilla 
y Javier Velasquez, dos mexicanos que se unieron con un mismo propósito 
mientras cursaban su maestría de negocios en la Universidad de Stanford  y este 
fue el de resolver el problema de sobreendeudamiento en México. Esto lo 
hicieron con la creación de su primera línea de negocios llamada Resuelve tu 
deuda siendo esta la primera reparadora de cartera en México y que ahora, 
también se encuentra en Colombia desde hace 2 años con aproximadamente 
250 colaboradores, personas entre los 18 y los 30 años. 
 Resuelve fue calificada por Great Place to Work México (2016) como la 
mejor empresa para trabajar para la Generación Millennials y en Colombia, se 
encuentra a la espera de resultados por parte de Great Place to Work Colombia 
puesto que al ser una empresa relativamente nueva en el país, aún se encuentra 
compitiendo con compañías más reconocidas.  
 El estilo de esta empresa se basa en unos principios claros en los cuales 
se basa todo el ejercicio de la misma, tanto en las entrevistas, como en los 
exámenes y las pruebas técnicas se enfatiza en que la persona cumpla con la 
cultura Resuelve, todos los colaboradores son una familia, el estilo de liderazgo 
es abierto, no existen las oficinas puesto que el contacto con los altos mandos 
es directo, el código de vestimenta es muy flexible al igual que los horarios. 
 Los líderes en esta empresa están preparados para hacer frente a las 
necesidades y emociones de sus equipos de trabajo, se convierten en amigos 
de sus colaboradores formando así lazos y bases más sólidas, para que todos 
cumplan con los objetivos propuestos. En Resuelve las personas no tienen 
miedo a hablar o a expresar lo que sienten, puesto que todo es tenido en cuenta 
y las inconformidades son tomadas como retroalimentación para un 
mejoramiento continuo; el mecanismo que esta compañía utiliza para conocer a 
sus colaboradores, cómo se sienten y cuáles son sus inconformidades es el uso 
de encuestas constantes para medir el nivel de satisfacción de los mismos, 
además de la creación de canales directos para hacerle saber tanto a los líderes 
como a recursos humanos lo que pasa en la organización, tal como lo menciona 
un colaborador de esta compañía con quien se tuvo contacto directo para 
obtener información detallada. 
 El liderazgo emocional como se vio en el caso de la empresa Resuelve es 
un factor importante para el crecimiento de una organización, puesto que el 
capital humano es el principal elemento para el éxito de un negocio, esta es una 
de las razones por las cuales las empresas crecen, ya que todos se encuentran 
comprometidos con su trabajo y por tanto, cumplen con sus labores con mayor 
satisfacción. 
Es importante identificar en este punto, el papel que juega el modelo del 
liderazgo transformacional en las empresas colombianas, caso puntual en el 
sector floricultor. A nivel gerencial se realiza un estudio completo aplicando los 
fundamentos teóricos de este liderazgo, los factores que contribuyen a su 
conformación desde el obrar del líder, las competencias que como dirigente 
deben tenerse y todo un desglose de características propias para garantizar la 
efectividad del modelo. Como metodología se utilizó las tradicionales entrevistas 
y grupos focales a 16 empresas del sector. 
Luego de ejecutado el estudio se identifica que: 
a. Se otorga empoderamiento a los trabajadores haciendo autónomo 
tu trabajo. 
b. Los trabajadores desarrollan su labor acorde a las necesidades de 
la empresa debido a que las metas fueron expuestas 
oportunamente y con claridad por parte de los Directivos. 
c. Existe el reconocimiento social a los esfuerzos del trabajador, 
adicional se fomenta la necesidad de trabajar en equipo como 
medio de obtención de resultados óptimos. 
Es necesario hacer énfasis en las características del liderazgo 
transformacional en el sector floricultor, las cuales son: 
I. El ejemplo y el poder de palabra, son los principales recursos 
usados por los Dirigentes para crear confianza y motivación en los 
trabajadores respecto a su trabajo. 
II. Los Dirigentes son incluyentes en todos los sentidos, 
descentralizan y saben delegar, muestran confianza en sus 
colaboradores lo que genera proactividad en los mismos. 
En la siguiente tabla se presentan las competencias que debe tener un líder en 
el sector floricultor en Colombia y su porcentaje de importancia, según el informe 
presentado en la revista de la Universidad EAN (Paez, Rincon, Astullido, & 
Bohorquez, 2015). 
 
 
Tabla 3. Sector floricultor, competencia y porcentaje de importancia 
 
 
Competencia 
Porcentaje de importancia alta 
(Nivel Directivo) 
- Integridad y Confianza    50,00% 
- Orientación a la obtención 
de resultado 
18,75% 
- Importancia en la acción  18,75% 
- Perseverancia 18,75% 
- Uso efectivo del tiempo 18,75% 
- Comunicación 37,50% 
- Conformación de equipos 
de alto desempeño 
25,00% 
- Toma de decisiones 18,75% 
- Capacidad Negociadora 31,25% 
- Capacidad de 
direccionamiento 
estratégico 
31,25% 
Fuente: Revista Universidad EAN 
Con estos hallazgos, se concluye que el liderazgo transformacional en estas 
empresas es efectivo porque integra condiciones generadoras de productividad 
y satisfacción, como lo son la sensibilidad humana y el sentido de propósito. 
Igualmente se identifica una cultura organizacional orientada a la creación de 
confianza, motivación personal y estímulos de crecimiento. 
Teniendo en cuenta lo anterior, lo que se está logrando en esta 
investigación es la correlación de la teoría con los escenarios fácticos que 
posiblemente se pueden presentar en las organizaciones mútiples; si bien es 
cierto, por muchos años se han estudiado las organizaciones como sistemas, en 
donde se ha logrado llegar a estudiar diferentes dimensiones, posicionando a la 
empresa en términos únicamente de productividad, es por esto que siempre se 
analizaba y se investigaba la parte financiera porque ha sido un área que ha 
fundado el valor monetario en las empresas. Más adelante la administración da 
un pequeño vuelco y se empieza no sólo a pensar esta área, sino, en el capital 
intelectual con el que cuenta la empresa; es por eso que se le empieza a  dar 
importancia aquellos seres humanos que intervienenen para que los objetivos de 
la empresa se cumplan.  
Ahora bien, lo que se logró en esta investigación fue condensar algunas 
teorías no solo del liderazgo, sino también, de la inteligencia emocional, 
trayéndolas como bases fundamentales para la construcción de una estrategia 
que ayude con la adaptación más fácil relacionándolo al dinamismo del mercado 
y cómo las empresas deben estar siempre dispuestas aportar e invertir en su 
capital humano.  
De lo anterior, nace la importancia de crear una estratégia como la clave 
asequible para que los millennials que ya están en cargos directivos la utilicen 
con sus colaboradores, convirtiéndose en líderes; y para aquellos que están en 
cargos operativos o que de cierta forma hasta ahora están ingresando al mundo 
laboral, también puedan potencializar su inteligencia emocional y lograr llegar a 
maximizar su habilidad de liderazgo.  
 Sin más preámbulo, se dará paso al último capitulo que mediante resultados 
obtenidos en esta investigación, demuestra lo que se estudió a lo largo de este 
proyecto. 
 
RESULTADOS Y PLANTEAMIENTO DE LA ESTRATEGIA 
 
 
Un proyecto de investigación se basa en generar una propuesta de valor, cuya 
importancia este sustentada en teoría y postulados capaces de hacer válida 
dicha proposición, es por esta razón que en este capítulo se expone la parte final 
del presente proyecto. A partir de toda la información recolectada y analizada, 
se presentarán los resultados brindados por el test de inteligencia emocional 
aplicado, a través de un muestreo por conveniencia. 
 Posterior a dichos resultados, se hace el planteamiento de las estrategias, 
que es realmente la propuesta de valor del presente. Este planteamiento se basa 
tanto en la caracterización de la generación Millennials, como en la teoría que se 
expuso a lo largo del proyecto y adicionalmente, se tendrá en cuenta las 
entrevistas y los resultados del test de IE aplicado al liderazgo, con el fin de que 
la propuesta sea válida y tenga aplicación en un contexto real. 
Ahora bien, antes de entrar en detalle con los resultados y el 
planteamiento de la estrategia, que es la parte esencial del presente proyecto de 
investigación, vale la pena presentar algunos de los resultados de una encuesta 
realizada por Deloitte, esta es una encuesta que se realiza cada año para medir 
el liderazgo de la generación Millennials (Deloitte, 2016).  
Según la encuesta Deloitte 2016, los Millennials son la principal fuerza de 
trabajo y quienes están en busca de nuevas oportunidades laborales y por tanto, 
el 66% de los encuestados desean irse de sus lugares de trabajo y el resto 
quieren quedarse (Deloitte, 2016), esta encuesta fue realizada a 4300 personas 
pertenecientes a la generación Millennials, de diferentes países tanto de 
mercados emergentes como de economías desarrolladas; en Colombia se 
realizaron 300 encuestas.  
Adicional a esto, la encuesta hace referencia a que los Millennials son los 
empleados menos fieles a sus organizaciones debido a sus inconformidades y 
la falta de comprensión emocional que hay en sus empresas; en Colombia el 
75% preferirían trabajar en otra organización que en la suya. 
Finalmente, el 94% de los encuestados hizo referencia a que siempre 
esperan de sus líderes un buen consejo, ya que esto influye en su desarrollo 
laboral y personal. Por lo anterior, es que se hará el planteamiento de una 
estrategia para la implementación del liderazgo emocional, puesto que la 
generación Millennials está a la espera de un líder que sepa entenderlos y 
llevarlos a un estado de desarrollo en pro, tanto de la organización, como de sí 
mismos. Por lo tanto, los líderes de la generación del milenio deben estar 
capacitados para hacer frente a su propia generación.  
Teniendo en cuenta lo anterior, se buscó a un empleado de Deloitte que 
nos contará sobre su experiencia de cómo es trabajar en una empresa en la cual 
le prestan importancia a trabajar con Millennials. De cierta forma se le realizaron 
preguntas sobre el conocimiento base que tiene sobre inteligencia emocional y 
qué tanto conoce de su habilidades como líder; por esto, a continuación se 
presenta la entrevista que se logró obtener de una de las empleadas de Deloitte. 
Ver Anexo 1. Entrevista. 
Partiendo de lo anterior y teniendo una base para la realización del test y 
el planteamiento de estrategias de liderazgo emocional para la generación 
Millennials en un contexto real, como fue los estudios de caso, entrevistas, 
resultados de la encuesta desarrollada por Deloitte y toda la teoría expuesta, se 
presentan los resultados del test de inteligencia emocional aplicado a la 
generación Millennials, su respectiva descripción y análisis.  
 
RESULTADOS DEL TEST DE INTELIENCIA EMOCIONAL 
 
Este último capítulo culmina con los resultados del test de inteligencia emocional  
y la matriz correlacional. A partir de los resultados se muestra la viabilidad del 
planteamiento de las estrategias, puesto que los resultados son coherentes con 
lo que se ha mencionado con la teoría y los estudios de caso.  
Estos demuestran la relevancia de la presente, dado que este test evalúa 
las dimensiones presentadas anteriormente en la teoría, además de relacionar 
los aspectos intrapersonal e interpersonal.  
El test fue realizado por Adriana Mercado y Jimena Ramos de la facultad de 
psicología de la Universidad de la Sabana en el año 2001, este fue el producto 
de un proyecto de validación para la medición de la inteligencia emocional  en 
45 preguntas el cual desglosa al detalle el TMMS-24 que es un test que solo 
consta de veinticuatro preguntas sobre inteligencia emocional,  por esta razón, 
se consideró hacer uso de un cuestionario más amplio.  
Las cuarenta y cinco preguntas evalúan las dimensiones de 
autoconocimiento, automotivación, autocontrol, empatía y sociabialidad desde 
los aspectos intrapersonal e interpersonal. El anexo 2. Test de inteligencia 
emocional (ver anexo) contiene las preguntas del test, que para mayor 
comodidad se manejaron en la plataforma Google Survey la cual permitió 
descargar los resultados globalizados, facilitando así la tabulación de los 
mismos.  
El test fue aplicado a 100 hombres y mujeres entre las edades de 20 a 30 
años (55 personas en Resuelve tu deuda Colombiay 45 personas de otras), no 
se hizo discriminación de género puesto lo que se pretendió no fue evaluar el 
nivel de inteligencia emocional en los hombres y el nivel de las mujeres, sino a 
nivel general de aquellas personas en cargos de liderazgo, tales como gerentes, 
team leaders, voceros, mentores culturales y lideres de grupos academicos.  
 El anexo 3. Resultados test de IE son los resultados del test (ver anexo), 
el cual se evaluó númericamente siendo 6 el puntaje más alto con respecto al 
ítem propuesto y el número 1 como el puntaje más bajo. La tabulación de los 
resultados también se encuentra en el mismo anexo, el cual se trabajó por 
rangos y promedio, haciendo referencia a que el rango es la categoría en 
términos porcentuales, en el cual se encuentran las personas respecto de cada 
puntaje, teniendo 3 rangos pero solo destacando el nivel bajo y el nivel alto para 
la relevancia de los resultados y el puntaje medio, hace énfasis al promedio en 
el cual se encuentran todos los encuestados en el punto evaluado. 
a. Rango entre 1 y 2: Nivel bajo de manejo con respecto al ítem. 
b. Rango entre 3 y 4: Nivel medio de manejo con respecto al ítem. 
c. Rango entre 5 y 6: Nivel alto de manejo con respecto al ítem. 
 El nivel bajo presentó resultados desde 21% siendo el porcentaje más bajo de 
todo el test, en el ítem “Influir sobre lo demás de una forma directa o indirecta” 
hasta el más alto en este nivel que fue de 51% en el ítem “montar grupos de 
apoyo”, es decir, que el 23% de las personas encuestadas no han influido de 
forma directa o indirecta en otro ser y el 51% no ha montado un grupo de apoyo. 
Los porcentajes del rango entre 1 y 2 se encontraron en su gran mayoría entre 
el 30% y 47% siendo 38% la media porcentual para toda la encuesta en el nivel 
bajo.  
 Ahora bien, el nivel alto mostró resultados desde 18% siendo el porcentaje 
más bajo en esta categoría de todo el test, en los ítems “Pensar en sentimientos 
negativos sin angustiarse”  y “Abandonar o cambiar hábitos inútiles” hasta el más 
alto en esta misma que fue de 51% en el ítem “Fomentar la confianza en los 
demás”, esto hace referencia a que el 18% de las 100 personas que realizaron 
el test cuando piensan en sentimientos negativos no se angustian y han 
abandonado o cambiado un hábito inútil y el 51%  han fomentado la confianza 
en los demás. Los porcentajes del rango entre 5 y 6 se encontraron en su gran 
mayoría entre el 20% y 40% siendo 32% la media porcentual para toda la 
encuesta en el nivel alto. 
 Las variables que se definieron para el calculo de los resultados fue: 
1. M para representar a toda la muestra 
2. NB para representar la totalidad de las personas en el nivel bajo 
3. NA para representar la totalidad de las personas en el nivel alto  
4. RI para representar la suma de los valores de  todas las respuestas 
por ítem 
 El calculo para determinar el nivel bajo se realizó tomando la cantidad 
respuestas de 1 y 2 sobre el total, es decir, (NB/M)*100 de esta forma se obtuvo 
el porcentaje de las 100 personas que se encontraban en la categoría de 1 y 2 e 
igualmente se realizo este calculo para el nivel alto, teniendo en cuenta que 5 y 
6 corresponden a esta categoría, se hace referencia a que (NA/M)*100= Nivel 
alto.  
Seguidamente, se hizo el calculo del promedio tomando la totalidad de 
respuestas por ítem y sumando sus puntajes, es decir, RI/M para obtener el 
puntaje medio de cada apartado. El promedio medio más alto fue de 4 para 14 
ítems de los aspecto a evaluar y el restante, es decir, 31 ítems se encontraron 
en un promedio de 3. 
Lo anterior indica que el puntaje medio para todos los ítems se encuentra en 
el rango de 3 y 4, es decir, en el nivel medio y este hace referencia a que el 
manejo del aspecto evaluado es regular, por tanto, el test según los resultados 
demuestra que el manejo de la inteligencia emocional de los lideres de la 
generación Millennials se encuentra en un nivel regular.  
Los resultados del test demuestran que pese a que hay manejo de ciertos 
aspectos que conforman la inteligencia emocional, no esta completamente 
desarollada en los líderes de la generación del milenio,  a nivel intrapersonal se 
presentan puntajes más alto pero en lo que tiene que ver con liderazgo 
emocional, es decir, a nivel interpersonal son relativamente bajos. A partir de 
esto, se hace referencia a que un planteamiento de estrategias sencillas  para el 
desarrollo integral del liderazgo emocional, si tiene viabilidad, puesto que cuando 
hay ausencia permanente o parcial de algún factor o elemento dentro de las 
organizaciones, estos se pueden mejorar.  
Teniendo en cuenta lo anterior se presenta la matriz correlacional la cual tiene 
en cuenta las 4 dimensiones de la IE previamente mencionadas, junto con su 
respectivo marco teorico y conceptual de manera resumida, es decir, se presenta 
de forma puntual el desarrollo teorico y conceptual de todo el presente proyecto 
de investigación, adicional  se plantea la muestra que se tomó y el instrumento 
que se utilizó para evaluar la presencia de la inteligencia emocional (test de IE), 
los resultados en detalle con su respectivos ítems agrupados por dimensión y las 
estrategias  para cada uno de estos apartados.   
 
 
MATRIZ CORRELACIONAL 
 
 
En la matriz se pretendió mostrar un paralelo que relaciona las diferentes etapas 
que se presentaron en la investigación; se encuentra en primer lugar, algunas de 
la teorías que se expusieron a lo largo del proyecto; estas teorías son 
contrastadas con los respectivos resultados del test aplicado a  jóvenes 
Millennials que se encuentran trabajando y que en sus diferentes puestos están 
ya en un cargo gerencial o están a la expectativa de acceder a uno; por esta 
razón fue conveniente que a partir de los resultados se pudiera analizar la 
incidencia que tienen las diferentes teorías en el plano real actual. 
Estás teorías recopiladas fueron planteadas por diferentes teóricos que 
abordaron diferentes conceptos como: el liderazgo, la inteligencia emocional y 
liderazgo emocional desde la perspectiva personal enfocada a la época en la 
que se encontraban; fue importante conocer los antecedentes conceptuales para 
saber y concoer cómo y de qué sirvieron estás teorías en otras generaciones y 
así poder hacer uso de ellas en esta generación.  
A partir de esto se llegó a la fase final que tenía como fin el desarrollo de unas 
estrategias que ayudarán a mitigar las falencias que se lograron encontrar en la 
aplicación del test de inteligencia emocional; este test fue el más apropiado para 
la respectiva aplicación porque no sólo tenías aspectos del ámbito emocional 
sino también de liderazgo, este test posee y evalúa diferentes dimensiones 
como: autoconocimiento, autocontrol, automotivación y empatía,sociabilidad. 
Teniendo en cuenta lo anterior se procede a presentar la matriz o el mapa 
que ayudará a desarrollar o potencializar su liderazgo emocional para que éste 
sea efectivo Ver Anexo 4. Matriz Correlacional. 
 
 
CONCLUSIONES 
 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
1. A lo largo de ésta investigación se pudo evidenciar que la inteligencia 
emocional no es sólo una estrategia que se puede aplicar al contexto 
personal sino que a su vez, puede aprovecharse en el contexto 
organizacional, permitiendo que las personas tengan una visión integral. 
2. El hecho de haber investigado sobre el liderazgo emocional conlleva a 
tener como resultado, un equilibrio entre la inteligencia emocional en el 
campo interpersonal e intrapersonal, posicionado en un escenario laboral; 
en el cual los jóvenes siempre están dispuestos y anhelando ser líderes 
en sus diferentes cargos. 
3. Los Millennials son jóvenes que tienen diferentes capacidades y talentos; 
sin duda es una generación arriesgada, pero tal vez uno de sus mayores 
obstáculos es el autoconocerse; porque siempre están viendo de adentro 
hacía afuera o diciéndolo de otra forma, “desde la barrera”, pero cuando 
se ven involucrados directamente con una problemática o situación en las 
cuales no saben cómo actuar o cómo manejarse, puesto que en 
situaciones críticas su desarrollo personal se puede ver involucrado. 
4. La importancia de esta investigación radica en que los Millennials creen 
saber los conceptos de IE, liderazo y lidereazgo emocional porqué en 
algún momento escucharon o utilizaron informalmente la palabra 
emoción, emocionalmente, líder o liderazgo, pero a la hora de encontrarse 
frente a alguna situación de presión o de un grado de responsabilidad alto; 
no saben responder y dar solución pronta; incluso la gran mayoría puede 
llegar a sentir frustración. 
5. La presente investigación tuvo como resultado físico una cartilla (Ver 
Anexo 5. Cartilla), la cual es práctica a la hora de manejar situaciones que 
requieran del liderazgo emocional e invita a las personas a evaluarse o 
hacer cierta introspección sobre su actuar, en  cuanto a el manejo de las 
emociones; además cuando se  encuentre en una situación difícil o sienta 
alguna emoción que se le es difícil manejar; esta cartilla le ayudará 
durante este proceso. 
6. El liderazgo emocional es un concepto que no sólo se ha estudiado, sino 
que también se ha tratado de desarrollar en las empresas, pero que en 
cierta medida es un arduo trabajo poder desarrollarlo; las estrategias que 
se proponen son una herramienta que no debe ser impuesta. Lo que se 
busca mediante la proposición de estrategias, es que las personas tanto 
activas laboralmente como aquellas que no quieran adopatarlas y hacer 
aplicación de estas, por ende los Millennials que decidan arriesgarse a 
conocer y a desarrollar un liderazgo emocional efectivo, deben empezar 
por el cambio; un cambio de pensamiento y de actuar.  Con lo anterior se 
hace referencia, a que se debe analizar y pensar en la importancia de 
tener conocimientos sobre  IE en lo personal y laboral, teniendo en cuenta 
que su parte emocional no es una desventaja sino  una gran ventaja. 
7. Cuando se inició con esta investigación, se pensó que sólo le serviría a 
los Millennials porque la falta de inteligencia emocional en esta 
generación era algo evidente en el campo personal pero directamente 
influía en el campo laboral; sin embargo, en cuanto a los estudios de caso 
y a la entrevistas realizadas, el problema no sólo afecta a los Millennials 
como tal, sino a sus jefes y compañeros de otras generaciones. Estos 
comentan que los Millennials tienen buenas ideas, pero en su entorno 
laboral son muy relajados, algo que les ha difictuado trabajar con ellos.  
8. El presente proyecto de investigación fácilita un equilibrio a los Millennials 
en su entrono laboral y personal; logrando que estos puedan ser líderes y 
se destaquen por su forma efectiva de trabajar y convivir con otras 
personas. El hecho de que ellos logren un liderazgo  efectivo conlleva a 
que  su desempeño dentro de una empresa sea bueno y le permita 
incrementar diferentes indicadores de gestión que son importantes para 
las empresas en las cuales laboren, como por ejemplo la productividad. 
9. Hoy en día muchas empresas buscan el bienestar de sus empleados y el 
aprendizaje continuo, de esta forma, la aplicación de estas estrategias 
permitirá que en las empresas se abran campos o se abran puertas a una 
cultura de aprendizaje, conllevando así, a la construcción de 
organizaciones inteligentes. 
10.  En la actualidad las organizaciones enfrentan altos índices de rotación de 
sus colaboradores, puesto que solo se enfocan en cumplir con los 
indicadores y brindar resultados, pero la fuerza de trabajo y sus problemas 
tanto a nivel personal como laboral, no se están viendo como una 
prioridad. En muchas ocasiones, las personas prefieren cambiar de 
empresa, ya que se aburren fácilmente de las condiciones laborales y 
también de sus jefes, es por esta razón, que el liderazgo emocional 
sumado a un liderazgo en resultados, se convierte en un liderazgo efectivo 
y esto se toma como herramienta para el mejoramiento continuo.  
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